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Työntekijämarkkina Suomessa on tiivistynyt entisestään. Työnantajamielikuvan 
vahvistaminen ja sen kohdennettu viestiminen tulevaisuuden työntekijöille on huomisen 
osaamisen varmistamista.  

Opinnäytetyössä tarkastellaan uusien kohdeyritykseen rekrytoitujen työntekijöiden 
työnantajamielikuvan muutosta rekrytointitapahtuman jälkeisinä kuukausina. 
Vertailulähtökohtana tutkimusjoukko arvioi kohdeyrityksen työnantajamielikuvan ennen 
työuransa alkua. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa selkeä käsitys uusien työntekijöiden 
työnantajakuvan muutoksesta ja samalla saada ajatustaustaa työnantajamielikuvan 
vahvistamiselle kohdeyrityksessä sekä pitkäaikaisen työnantajasitouttamisen kehittämiselle.  

Opinnäytetyön viitekehys käsittelee työnantajamielikuvaa sisäisestä ja ulkoisesta 
näkökulmasta. Työnantajamielikuvan muutoksessa huomioidaan myös perehdytys ja siinä 
onnistuminen.  

Tutkimus toteutettiin yhdessä HR-yksikön kanssa Webropol-kyselynä, joka kohdennettiin 
kohdeyrityksen kaikille tarkasteluhetkellä viimeisen 14 kuukauden aikana työnsä aloittaneille 
uusille työntekijöille. Kysely koostui sekä strukturoiduista että avoimista kysymyksistä. 
Tutkimustuloksia verrattiin kohdeyrityksessä aikaisemmin tehtyihin henkilöstötutkimuksiin.  

Tutkimustulokset tunnistivat työnantajamielikuvan muutoksen ja muutoksen taustalla olleita 
uusille työntekijöille tärkeitä muutokseen vaikuttaneita syitä. Tulokset olivat linjassa 
viimeaikaisten työnantajamielikuvatutkimusten tulosten kanssa. Tutkimus antoi myös 
vastauksia kohdeyrityksen työnantajamielikuvan kehittämiselle. Tulosten kautta 
perehdytysprosesseissa on mahdollista huomioida tulevaisuudessa paremmin eri toimintojen 
eroavaisuudet ja myös tätä kautta vahvistaa kohdeyrityksen työnantajamielikuvaa.  

Opinnäytetyö antoi kohdeyritykselle uutta lisätietoa uusien työntekijöiden rekrytointikilpailussa 
ja sitouttamisessa. Tutkimustuloksien mukaan noin puolella uusista rekrytoiduista 
työntekijöistä ennen työhöntuloa muodostunut mielikuva kohdeyrityksestä muuttuu 
ensimmäisten kuukausien aikana.  

 

1 Asiasanat: työnantajamielikuva, ulkoinen työnantajamielikuva, sisäinen työnantajamielikuva, monimenetel-
mällinen tutkimus, mielikuva 
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The employee market in Finland has become increasingly tight. Strengthening the employer 
brand and communicating it to future employees means ensuring tomorrow's competence.  

The thesis examines the change in the employer brand of new employees recruited by the 
target company in the months following the recruitment event. As a starting point for 
comparison, the sample group evaluates the target company's employer brand before 
starting their careers. The aim of the study was to produce a clear understanding of the 
change in the employer brand of new employees and, at the same time, to provide a basis for 
strengthening the employer brand of the target company and for developing long-term 
employer engagement.  

The framework of the thesis deals with employer brand from an internal and external 
perspective. The change in employer brand also considers new employee orientation and its 
success.  

The study was carried out together with the HR unit as a Webropol survey targeted at all the 
new employees of the target company who had started their work during the last 14 months. 
The survey consisted of both structured and open-ended questions. The survey results were 
compared with previous personnel surveys conducted at the target company.  

The survey results identified the change in the employer brand and the reasons behind the 
change that were important to new employees. The results were in line with recent employer 
brand surveys. The survey also provided answers to the development of the target 
company's employer image. Through the results, the target company can focus better as 
earlier on future new employee orientation processes and, through that, also strengthen its 
employer brand.  

The thesis provided the target company with new additional information on the recruitment 
competition and the retention of new employees. The thesis fulfilled the objectives set for it in 
terms of access to information. 

 

1 Keywords: Employer Brand, External Employer Brand, Internal Employer Brand, Mixed Methods Research, 
Image 
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1 JOHDANTO 

Lähes jokaiselle suomalaisella kuluttajalla on oma käsityksensä ja mielikuvansa yrityksestä 

nimeltä Veikkaus. Nykyinen Veikkaus Oy on toiminut vuoden 2017 alusta lähtien, jolloin se 

perustettiin entisten Suomessa toimivien rahapeliyhtiöiden Raha-automaattiyhdistyksen, Fin-

toton ja Veikkauksen yhdistymisenä. Sana Veikkaus valittiin tuolloin myös nykyisen Veik-

kauksen nimeksi. Veikkauksen tunnettavuutta kuvaa hyvin rekisteröityneiden asiakkaiden 

määrä vuoden 2022 lopulla. Tuolloin rekisteröitynyt asiakasmäärä oli kaikkiaan 2,34 miljoo-

naa (Veikkaus, 2022, s. 12), jossa kasvua vuodesta 2021 oli n. 0,14 miljoonaa asiakasta 

(Veikkaus, 2021, s. 12). Digitaalisessa kanavassa pelasi vuoden 2022 aikana kaikkiaan yli 

1,8 miljoonaa eri asiakasta. Veikkauksen palveluita löytyi Suomesta kaikkiaan lähes viiden 

tuhannen asiamiehen toimipaikoista. Tähän voidaan lisätä vielä 85 pelisalin ketju sekä kaksi 

kasinoa. Veikkaus tuloutti valtiolle tuloksessaan vuonna 2022 sisältäen arpajaisveron 716,3 

miljoonaa euroa (Veikkaus, 2022, s. 6, 12). Universumin tekemässä Suomen ammattilaisten 

tutkimuksessa Veikkauksen työantajarekrytointikanavan tunnettavuus liiketoiminnassa oli 96 

% ja IT-toimialalla 92 % (Universum, 2022b, s. 8). 

1.1 Rahapelitoiminnan muutos on käynnissä 

Rahapelitoiminta on Suomessa isossa murroksessa. Valtioneuvoston julkaisuun (2023) 

Vahva ja välittävä Suomi on linjattu hallitusohjelman mukaan rahapelijärjestelmän muutos, 

jossa rahapelitoiminta avattaisiin osittain lisenssimalliselle kilpailulle viimeistään 1.1.2026. Li-

senssijärjestelmän piiriin kuuluisivat lähtökohtaisesti verkon kasinopelit ja vedonlyönti (Valtio-

neuvosto, 2023, s. 107). Vuori (2011, s. 35) toteaa, että pysyvää on vain muutos. Jos yritys 

ymmärtää muutosta, sillä on mahdollisuus pärjätä paremmin ja joskus jopa hallita sitä. 

Rahapelitoiminta tarkastellaan tulevaisuudessa entistä tarkemmin yleisten tunnustettujen yri-

tysarvojen näkökulmista. Vastuullisuuden, kestävän kehityksen, vihreiden arvojen ja eettisyy-

den toimintaperiaatteet korostuvat kaikessa liiketoiminnassa. Yrityksen arvotaustoilla ja toimi-

malla arvojen mukaisesti luodaan myös kilpailuetua työntekijähaun osaajamarkkinalla.  Ny-

kyisten asiakastarpeiden vastuullisuuden vaateet eivät riitä enää yrityksille, vaan vastuullinen 

edelläkävijyys edellyttää kykyä asiakasratkaisujen ja -tuotteiden etukenoiseen luomiseen. 

Veikkauksen strategian perustana on vastuullisuus, turvallinen asiakaskokemus ja peliongel-

mien vähentäminen sekä oikein toimimisen ja vaatimuksenmukaisen toiminnan kulttuuri 
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(Veikkaus, 2022, s. 9). Yrityksien työntekijäosaamisen kokonaisvaateet kasvavat ja samalla 

osaamisen tarve monipuolistuu entisestään. Vastuullisuuskaan ei rakennu itsestään. Vastuul-

lisuuskin on vastuullisuusammattilaisten, asiantuntijaorganisaatioiden ja liiketoiminnan yhteis-

työtä (Koipijärvi & Kuvaja, 2020, s. 25). Könnölä ja Rinne (2001, s. 34,42) nimeävät vastuulli-

suuden osaksi kestävää kehitystä. Kaksikko ottaa kantaa myös vastuullisuuden selkeään po-

sitiiviseen yhteyteen sekä yrityksen menestymisen että henkilöstön hyvinvoinnin taustateki-

jänä (s. 34,42). Kuvaja ja Malmelin (2008, s. 13) nostavat ympäristöasiat ja sosiaaliset vel-

voitteet yhdessä julkisuuden ennakoimattomuuden kanssa kasvavan ulkoisen yritysviestin-

nän taustoiksi. He näkevät yritysviestinnän vuorovaikutteisuuden kasvan entisestään ja vas-

tuullisuuden olevan osa kaikkea yrityksen liiketoimintaa (Kuvaja & Malmelin, s. 13–14). 

Strategiset valinnat vaikuttavat vahvasti myös mahdollisten uusien työntekijöiden halukkuu-

teen sitoutua uuteen. Kuinka hyvin Veikkauksen strategia näkyy tavalliselle suomalaiselle 

luoden samalla mielikuvaa yrityksestä? Millainen työantajamielikuva uusilla työntekijöillä on 

Veikkauksesta työhön tulohetkellä? Mitkä kaikki yrityksen ulkoisen viestinnän kanavat ja vies-

tit ovat tavoittaneet mahdollisen uuden työntekijän? Mitkä seikat ovat vaikuttaneet tuon työn-

antajamielikuvan luomiseen? Pelkkä mielikuva ei kerro, kuinka hyvä työpaikka on työsken-

nellä. Universumin (2022a, s. 6) kansainvälinen työnantajamielikuvatutkimus (EBN) kuvaa 

myös rekrytointi-ilmastoa Suomessa kansainvälisesti haasteellisemmaksi kuin globaalissa 

vertailujoukossaan. 

Veikkauksen (2023) työantajaymmärryksen taustalla on mission, vision ja arvoketjun muo-

dostama kokonaisuus. Missio: ”Tehtävämme on tuottaa peleillä iloa. Tarjoamme elämyksiä ja 

huippupelejä, mutta emme hinnalla millä hyvällä” sekä visio: ”Haluamme olla vastuullisen pe-

laajakokemuksen suunnannäyttäjä. Kun tuotamme pelaajillemme huikeita pelikokemuksia ja 

iloa, kannamme samalla vastuuta heistä ja tarjoamme innovatiivisia ratkaisuja pelaamisen 

hallintaan.” avaavat uudelle työntekijälle näkymän yrityksen tahtotilaan. Toteutuksen tavat tu-

levat arvojen kautta: ”Yhdessä joukkueena pelaten, välittäen ihmiseltä ihmiselle sekä rohke-

asti tulevaisuudesta innostuen” 

”Aika yksilöllinen työntekijäkokemus”, sanoo ohjelmistokehitystä ja it- konsultointia tarjoavan 

Goforen perustaja ja hallituksen puheenjohtaja Timur Kärki NCC:n (2022, s. 9) Työn uudet 

kasvot: 5 trendiä muokkaa työtä tulevaisuudessa -tutkimuksessa. Goforessa ketterät mallit ja 

joustavan työn käytännöt ovat olleet käytössä jo 20 vuotta. Silti yhtiössä jouduttiin haasteisiin 

pandemian aikana suhtautumisessa eri puolilla Suomea asuviin ihmisiin ja heidän kaikkien 
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yhteisöllisyyden ja sitoutuneisuuden vaalimisessa. Ajatukset työntekijöiden rekrytoimisesta 

esimerkiksi Kajaaniin ovat muuttuneet. Tämä on täysin mahdollista nyt. Kärjen mukaan olen-

naista on arvon tuottaminen työntekijälle. Tätä ei vielä kaikissa yrityksissä ymmärretä. Kysy-

mys on hyvin erilaisten työntekijäkokemuksien ymmärtämisestä. Arvopohja voi olla yhteinen, 

mutta ihmisten todellisuudet eivät ole keskenään samanlaiset. Timur kiteyttää vielä lopuksi, 

että ajatuksellisesti stabiilit ja henkilöstötoteutukseltaan homogeeniset yritykset, tulevat ole-

maan jatkossa vaikeuksissa. 

1.2 Tulevaisuuden menestyminen on yrityksen rekrytoinnin- ja perehdytyksen on-

nistumista 

Onnistuneen rekrytoinnin merkitys yrityksen menestykseen on yksi avaintekijöistä. Viitala 

(2021, s. 59) tuo henkilöstön rekrytoinnin yhteydessä esille yrityksen mahdollisuuden onnistu-

neella rekrytoinnilla saada työpanoksen lisäksi myös esim. innovatiivisuutta ja työilmapiirin 

hyötyä. Epäonnistuneessa rekrytoinnissa sekä työntekijälle itselle että myös organisaatiolle 

aiheutuu tilanteesta johtuvia haasteita. Fisher (2013, s. 91–92) tuo vielä onnistuneempaan 

rekrytointiin ja rekrytointiprosessiin mukaan rekrytoijien osaamisen ja heidän tietoisuutensa 

tehtävästä. Onnistuneilla rekrytoinneilla varmistetaan tulevaa osaamista ja yrityksen kilpailu-

kykyä myös tulevaisuudessa. 

Millaisella rekrytointikanavalla ja -ilmoituksella osaamista halutaan varmistaa? Miten yritys 

korostaisi rekrytoinnin kohderyhmässään juuri heitä koskettavia yrityksensä vahvuuksia? 

Recright (2023, s. 2) käsikirjassa työnantajamielikuvan rakentamiseen puhutaan kohdeyrityk-

sen houkuttelevuuden merkityksestä rekrytoinnissa.  Kohdeyrityksen tulee olla aikaansaada 

tunteita. Toimitusjohtaja Mäki nostaa em. käsikirjassa työnantajamielikuvan rekrytoinnin te-

hokkaimmaksi työkaluksi (2023, s. 2). A-Talentin (2023) Mika Räsänen nostaa työnantaja-

mielikuvan merkityksen oikeiden ihmisten löytämisestä työtehtäviinsä sekä myös työnantaja-

mielikuvan yhteyden vähentävän vaikutuksen virherekrytoinneissa. Kaijala (2016, s. 233) tuo 

esiin Reaktor Innovations Oy:n Lauri Piispasen haastattelulla rekrytoinnin lähtökohdan, jossa 

itse rekrytointitehtävän täyttämisellä on pienempi merkitys kuin hakijan palkkaamisella yhti-

öön. Tärkeintä on, että molemmat osapuolet tietävät, miten yhteistyö tulee toimimaan. Työn-

tekijäkokemus on määrittelemässä myös uuden työntekijän työnantajamielikuvaa. 
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Aamulehden (2022) kirjoituksessa kokeneet rekrytoijat kertoivat näkemyksiään tämän hetken 

rekrytointitilanteesta. KTM, Senior Headhunter Tarja Iivonen InHunt Group Oy:stä nosti esille 

rekrytointien keskustelevuuden. Keskustelussa nousee esille, yrityksen toteutunut vastuulli-

suus ja ympäristöarvot. Myös yrityksen yhteiskunnallinen merkitys voi olla ratkaisevaa. Yrityk-

sen strategia viestittynä mukaansatempaavalla tavalla lisää halua liittyä yhteisöön. Konsultti-

toimisto Momentous Oy:n toimitusjohtaja Mika Rossi on samaa mieltä yrityksen toiminnan 

vastuullisuuden ja eettisyyden merkityksestä. Työnantajan on pystyttävä myymään arvonsa 

uudelle työntekijälle. Psykologi rekrytoinnin ja soveltuvuuksien moniosaaja MPS:n konsultti 

Päivi Montgomery korostaa lisäksi hakemisen helppouden merkityksen. Hän puhuu Dataoh-

jautuvuuden merkityksestä oikean rekrytointikanavan valitsemisessa. 

Rekrytoinnin luonnollisena jatkeena on perehdytys. Työntekijän ensimmäisien viikkojen ai-

kana opitaan itse työtehtävän lisäksi toimintatapoja, yrityskulttuuria sekä omaksutaan yrityk-

sen kokonaiskuvaa. Vuori (2011, s. 94–95) korostaa koko henkilöstön mukaan saamista 

edellytyksenä kokonaisvaltaiseen brändijohtamiseen. Jokainen työntekijä vahvistaa tai hei-

kentää kohtaamisillaan sidosryhmien kanssa mielikuvaa yrityksestä Vuori jatkaa. Eklund 

(2021, s. 118–120) tuo esille perehdytyksen suunnittelun merkityksen uuden työntekijän toi-

mintamalleihin. Opittua ajattelutapaa ja toimintamallia on vaikeaa ja työlästä muokata uudel-

leen. Eklund kokee myös perehdytyksen keston ja seurannan säännöllisyyden onnistumisen 

taustatekijöinä. Millainen perehdytys on ensimmäisillä viikoilla ollut? Onko se vahvistanut jo 

aiemmin syntynyttä työnantajamielikuvaa? Kuinka uusi työntekijä sitoutetaan työyhteisöönsä 

ja yritykseen? Perehdytyksestä alkaa myös työntekijäkokemuksen kertyminen. 

1.3 Tutkimuksen tarkoitus 

Kilpailu osaamisesta ja erityisesti IT- ja teknologia-alan työntekijöistä on kova. Academic 

Workin (2022, s. 5) tekemässä tutkimuksessa työnantajahoukuttelevuuden lisäämiseksi, 

nuorten ammattilaisten houkuttelevimpien yrityksien listalla kärki muodostui Supercellin, 

Googlen, Koneen ja Microsoftin kaltaisista toimialansa huipuista. Kuinka yritys voisi olla vah-

vempi kiinnostavuudeltaan tulevaisuudessa? Tutkimuksen tavoitteena on löytää lisää tietoa 

tulevien sisäisten- ja ulkoisten työantajamielikuvien toimenpiteiden tueksi. Tarkoitus on löytää 

ulkoista työnantajamielikuvaa positiivisella tavalla tukevia tietoja ja lähestymiskulmia uusien 

vasta yritykseen rekrytoitujen työntekijöiden ensimmäisten työkuukausien 
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seurantaselvityksen kautta. Jos tutkimuksessa löytyy mielikuvien kautta selkeästi mielikuvan 

ja todellisuuden erojen aiheuttamia pettymyksiä, on niitä mahdollisuus vahvistaa tulevaisuu-

dessa. 

Tämän opinnäytetyö kartoittaa työnantajamielikuvan muutosta rekrytointitapahtuman jälkeen 

seuraavien työkuukausien aikana. Muutosvertailu tapahtuu tutkimukseen vastanneiden uu-

sien työntekijöiden mielikuvaan juuri ennen työhön tuloa. Tutkimuksen kohderyhmänä on 

vuonna 2022 ja alkuvuonna 2023 yritykseen rekrytoidut uudet työntekijät. Tämän lisäksi koh-

deryhmässä tarkastellaan erikseen suorittavassa työssä, asiantuntijarooleissa teknologiapai-

notteisiin työtehtäviin rekrytoituja sekä muita toimihenkilöitä. Tutkimustulosten luotettavuuden 

ja laadullisuuden parantamiseksi tutkimuksen toteuttamisen tavoiksi on valikoitunut aiempaan 

tutkimustietoon osittain vertailusopiva Webropol-kysely. Tutkimuksessa on otettu kysymysra-

kenteellisesti huomioon sekä Veikkauksen henkilöstölle esitettyjen aiempien henkilöstötutki-

muksien kysymyssisältöjä että työnantajabrändiin vahvasti liittyviä yleisiä viimeaikaisia tutki-

muksia. Tällöin osittainen vertailu aiempiin tutkimuksiin on mahdollinen. Tutkimuksen taustoi-

tuksena on ajatuksellisesti vahvistaa työnantajamielikuvaa ennen rekrytointia. 

Tutkimuksen kohdeyrityksen toimiala ei ole aivan tyypillisin ja saattaa aiheuttaa monessa uu-

dessa työntekijässä ennakkoajatuksia ja jopa henkilökohtaiseen arvomaailmaan liittyvää tar-

kastelua. Tutkimustuloksia tarkastellaan myös toimialatuntemuksen vahvistamisen, asiantun-

tijarekrytoinnin kehittämisen ja viestinnän vahvistamisen sekä tämän hetken rekrytointika-

navatavoitettavuuden näkökulmasta. Onko löydettävissä yrityksen kiinnostavuutta ja asian-

tuntijarekrytointia helpottavaa tietoa? Ojasalo ym. (2015, s. 28) tuovat esille tutkijan toimialan 

tuntemuksen vaikutuksen tutkimustulosten tulkinnassa. Paremmin toimialaa tuntevalla tutki-

jalla tutkimustulokset eivät pohjaa vain yleisiin teoriasta johdettuihin ratkaisu- ja toimintamal-

leihin, vaan niitä pystytään tuomaan paljon lähemmäksi todellisuutta ja yrityksen arkipäivää 

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa selkeä käsitys uusien työntekijöiden työnantajakuvan 

muutoksesta ja samalla tiedollisesti vahvistaa pitkäaikaisen työnantajasitouttamisen kehitys-

työtä kohdeyrityksessä. Tuloksia voidaan hyödyntää sekä uusien työntekijöiden perehdytys-

vaiheen seurannan kehityksessä että samalla tiedollisesti tukea uusien työntekijöiden yksilöi-

tyjä perehdytysprosesseja. 

Tutkimuskysymyksiksi tässä työssä on määritelty seuraavat kysymykset: 
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− Miten uusien työntekijöiden työnantajamielikuva on muuttunut ensimmäisten kuu-

kausien aikana? 

− Miten kohdeyritys voisi kehittää omaa työnantajamielikuvaa uusien työntekijöiden 

kohdalla? 

Tutkimuskysymyksillä rakennetaan näkemystä ensimmäisien työkuukausien mielikuvamuu-

toksesta, sen suunnasta ja niihin vaikuttavista tekijöistä. Tutkimuskysymykset antavat vas-

tauksia työnantajamielikuvan kehittymisestä työssäoloaikaan verrattuna.  Tutkimuskysymyk-

set tarkentavat kohdeyrityksessä muodostuneen ja koetun työantajalupauksen sekä työnteki-

jäarvolupauksen tilannetta uusilla työntekijöillä. 
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2 TYÖNANTAJAMIELIKUVA JA VAIKUTTAMINEN 

2.1 Työnantajamielikuva 

Yrityksien ulkoisten ja sisäisten viestintäkanavien raja on hämärtynyt, ja ne muistuttavat en-

tistä enemmän toisiaan (Marjamäki & Vuorio, 2021, s. 24). Tiedon tavoitettavuus on muuttu-

nut oleellisesti; sitä on kaikkialla ja rajattomasti - vain muutaman klikkauksen päässä sekä 

positiivisessa että negatiivisessa vaikuttamisessa (mts. 17). Mediassa ja erilaisissa viestintä-

kanavissa esiintyvien yritystä koskevien viestien seuraaminen ja niihin reagoiminen on myös 

osa strategista mukanaoloa (mts. 24).  Marjamäki ja Vuorio (s. 24) näkevät reagoivat ja muu-

tosvalmiit yritykset kilpailussa pärjäävinä yrityksinä. Luukan (2019, s. 135) mukaan työnanta-

jamielikuva lähestyy entistä enemmän työantajakuvaa, jossa mielikuvan merkitys pienenee. 

Hän toteaa myös, että työnantajamielikuva on aina heijastus yrityskulttuurista ja kuvaa siten 

rehellisesti työantajakuvaa. Tämän tutkimuksen yhteydessä käytämme käsitteenä työantaja-

mielikuvaa. Myös Hoppe (2018, s. 452–457) vahvistaa työantajamielikuvatoimien vaikutukset 

sekä seuraussuhteen työntekijäkäyttäytymisen muutoksissa. 

Käsitteenä työnantajamielikuva (Employer Branding) on noussut esiin 1990-luvulla Amblerin 

ja Barrow:n (1996, s. 186–187) toimesta. He määrittelivät ”työnantajabrändin” tuolloin yrityk-

sen tarjoamien toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etujen paketiksi. Erkkilä ja 

Pohls (2019) määrittelevät työnantajamielikuvaksi työntekijöiden ja työnhakijoiden käsityksen 

siitä kokemuksien ja näkemyksien kautta, millainen työantajayritys on. Heidän mukaansa työ-

antajamielikuva on myös näkymä yrityksen rekrytointiprosessista, ikkuna yrityksen jokapäi-

väiseen arkeen. Kaksikon mukaan työnantajamielikuva näkyy yrityksen mission ja vision to-

teutumisessa käytännön arjessa ja toiminnassa. Millaisena yrityksen työntekijät viestivät ar-

keaan ja viihtyvyyttään tai miten sitoutuneita he ovat työnantajaansa ja työntekijöiden eri ka-

navissa viestimät sisällöt ovat itsessään työantajamielikuvan luomista. 

Balmer & Soenen (2010) työnantajamielikuvat muodostuvat yrityksen arjen totuudesta, yrityk-

sen tavoittelemasta ja viestimästä sekä sille tällä hetkellä sopivasta mielikuvasta. Näkökulmat 

yhdessä muodostavat joko sopivan tai sopimattoman työantajamielikuvan. Huhta ja Myllyn-

taus (2021, s. 37) rakentaa työantajamielikuvan organisaation kaikkien työntekijöiden ja liike-

toiminnan kohtaamisten kautta. Sekä yrityksessä työskentelevillä että ulkopuolisilla henkilöillä 
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molemmilla on työnantajamielikuva. Yrityksessä työskentelevän työntekijän mielikuva on 

luonnollisesti vahvempi. 

Rope (2000, s. 177) puhuu työantajamielikuvan rakentamisen taustalla selkeästä ja vahvasta 

käsityksestä millaisia työntekijöitä yrityksessä työskentelee ja erityisesti millaiseen suuntaan 

yritys haluaisi työnantajamielikuvaansa suunnata. Jos yrityksellä on vahva käsitys omasta 

identiteetistään ja yrityskulttuuristaan, Ropen mukaan myös oikean ihmisen etsiminen uusiin 

työtehtäviin on helpompaa. Mielikuvan rakentamisen ratkaisut ovat tietoisia päätöksiä suun-

nattuun tahtotilaan. Rope näkee lisäksi mielikuvan välineenä muuttaa jonkun toisen tekemää 

toimintaa omien tarkoitusperiensä mukaiseksi. 

Rope (2000, s. 181) tarkastelee mielikuvan muodostumista mielikuvan profiilin ja kommuni-

kaatiotasojen kautta seuraavasti alla olevassa kuviossa kuvattuna. Puhtaan mielikuvan vai-

heessa puhutaan tietoisuusvaiheesta, jossa yritys tunnetaan vain nimeltä. Tuntemisvai-

heessa pysyvä mielikuva yrityksestä alkaa muodostumaan. Tällöin henkilö tiedostaa tietä-

mästään yrityksestä jonkin palveluosan, mainoksen tai tutustuu yrityksen tuotteeseen. Hä-

nelle muodostuu käsitys yrityksen toiminnasta ja yrityksen tuotteesta. Sisäisen totuuden vai-

heessa henkilöllä on jo asenteellinen käsitys sekä yrityksestä että tuotteista. Tällöin hänelle 

muodostuu pysyvä mielikuva. Suosituimmuus ja kokemusvaiheessa henkilö on jo kokenut 

yrityksen onnistuneen jossakin toiminnallisessa tai mielikuvaa tukevassa asiassa. Samalla 

yritys on onnistunut vastaamaan henkilön yritykselle asettamiin odotuksiin. 
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Kuvio 1. Mielikuvan syveneminen tasoittain (Rope, 2000, s. 181). 

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 15–18) avaavat työantajamielikuvaan vielä yhden lähestymis-

näkökulman. He puhuvat työpaikan vetovoimasta. Vetovoima käsitteenä kattaa työntekijöiden 

houkuttelemisen, pitämisen sekä työn imun lisäämisen. Huhdan ja Myllyntauksen (s. 15–18) 

esittelemä vetovoima toimii magneetin kaltaisesti vetäen puoleensa ja pitäen kiinni yritykselle 

ja yrityksen menestykselle tärkeistä ominaisuuksista. Edelleen organisaatioiden vetovoima-

tarkastelussa käytettävä työkalu on usein arvoa määrittävä työantajabrändi. Yritykset yrittävät 

vaikuttaa ihmisiin tuomalla brändien viestiä useasti, kertaamalla, sopivilla tarinoilla maustet-

tuna, jotta mielikuva yrityksestä jäisi mahdollisimman vahvaksi (mts. 15–18). 

Huhta ja Myllyntaus korostavat (2021, s. 15–18) ajatuksessaan aidon vetovoiman välineenä 

työntekijäkokemusta. Työntekijäkokemus on pelkistetymmillään työnantajan ja työntekijän 

työntekijälle jäänyt vuorovaikutuskokemus esim. tunteet ja ajatukset. Mitä strategian toteutu-

misen kannalta tärkeää työntekijät tarvitsevat työssään samalla sitä arvostaen? Millaisia 

työntekijävetovoiman muodostumiseen vaikuttavia lähteitä organisaation arjessa on ja kuinka 

paljon työantajalla on näihin mahdollisuus vaikuttaa? Huhta ja Myllyntaus (s. 19, 38) listaavat 

vaikuttavuudeltaan työntekijävetovoiman lähteet seuraavasti alla olevaan kaavioonsa. 
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Kuvio 2. Asioita, joista näkemys vetovoimasta rakentuu ja missä määrin organisaatio voi nii-

hin vaikuttaa (Huhta & Myllyntaus 2021, s. 19). 

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 137) muistuttavat, että mielikuvakeskustelussa ei voi ohittaa 

kokemuksen merkitystä mielikuvan syntyyn. Kokemus muokkaa omassa arjessamme mieli-

kuvia toimivista ratkaisuista, hyvistä palvelukokemuksista ja tuotteista, myös yrityksistä. 

Huhta ja Myllyntaus (s. 137–139) tuovat kirjassaan kokemustutkijoita Rossmania ja Duerde-

nia (2019) mukaillen esille kokemuksen kolmiulotteisuuden ja -vaiheisuuden. Kokemus on yk-

silöllinen. sisältää yksilön saavutukset, tavoitteelliset teot ja -asiat, joista on muodostunut tun-

neside. Toisaalta kokemus on vuorovaikutusta, jossa kokija on roolissaan aktiivinen osallistu-

malla ja tulkitsemalla vuorovaikutusta jättäen muistoja ja hänelle itselleen merkitseviä mieli-

kuvia. Kokemukset muodostuvat ennakoinnin, osallistumisen ja reflektoinnin kautta. Jokai-

sessa vaiheessa voi olla useita kohtauspisteitä esimerkiksi kohtaamisia, toimintoja tai järjes-

telmäpintoja. 

Huhtala ja Myllyntaus (2021, s. 141–145) tarkentavat vielä kokemuksen vaikutusta mieliku-

vaan tasoittain. He puhuvat arkipäiväisistä, tietoisista, mieleenpainuvista, merkityksellisistä ja 

mullistavista kokemuksista. Työntekijä ei välttämättä edes tiedosta arjen kokemuksiaan mieli-

kuvan taustalle. Mullistavissa kokemuksissa työntekijän perspektiivi itsestään ja elämästä 

muuttuvat. Mitä harvinaisempi kokemus on, sitä voimakkaampi on myös kokemuksen tunne 

ja vaikuttaminen. 
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Jos mietitään nyt tulevaa työntekijää Huhdan ja Myllyntaustan avatussa kolmiulotteisuuden 

mallissa, on hän tutkijan mielestä ennakointivaiheessa ennen rekrytointihaastattelua. Millaisia 

vetovoiman kontaktipisteitä hänelle voidaan tällöin suunnitellusti toteuttaa? Kaksikon mallin-

nuksen osallistumisvaihe alkaa päivästä yksi. Reflektointivaihe esimerkkinä voisi olla tutkijan 

aiheeseen mieltämänä esimerkkinä, vaikka työntekijän havainnointihaastattelu ensimmäisistä 

työpäivistä uusilla silmillä katsottuna. 

2.2 Ulkoinen työnantajamielikuva 

Korpi ym. (2012, s. 41–48) käsityksiä työnantajamielikuvan kehittymiselle voi tiivistää seuraa-

viin kysymyksiin.  Millaiset ovat yrityksen verkkosivut mahdollisia uusia työntekijöitä ajatellen? 

Edustaako ja osallistuuko yritys sosiaalisten medioiden keskusteluihin ja millä tavalla yritys 

viestii markkinointiviestinnän kanavilla itsestään? Onko yritys edustettuna toimialansa ja ehkä 

yhteiskunnankin merkittävissä tapahtumissa? Millaista julkista keskustelua yrityksestä käy-

dään? Onko yrityksen edustama brändi sellainen, johon on helppo yhtyä? Millaiset tuotteet ja 

palvelut edustavat yritystä? Millaisia itsensä kehitysmahdollisuuksia työntekijä näkee yrityk-

sessä? Millainen itse työpaikkahakemus on muodoltaan ja kanavaltaan? Työantajamielikuva 

on mahdollisen uuden työntekijän juuri tarkasteluhetkellä muodostama käsitys yrityksestä. 

Todellisuudessa ajatus käsittää vain yrityksen osan, mutta sen merkitsevyys on hetkessä rat-

kaiseva. Korpi ym. (s. 42) kuvaavat ulkoista työantajakuvaa yrityksen ulkopuolisten henkilöi-

den muodostamaksi käsitykseksi yrityksestä työantajana. Sisäinen työantajakuva muodostuu 

yrityksen työntekijöiden näkemyksistä ja kokemuksista yrityksestä työnantajana. 

Kaijala (2019, s. 88) toteaa, että ”Kun parhaista osaajista taistellaan, ratkaisevat yrityskuva, 

työntekijäkokemukset ja työnantajabrändi. Työnantajakuvan merkitys varsinkin teknologia-

sektorilla on äärimmäisen tärkeä.”. Yrityksen tulevaisuuden kilpailukyvyn näkökulmasta työn-

antajamielikuva strategisena työkaluna voi olla jopa paljon ratkaisevampi, kuin perinteinen 

toiminnan suunnitteluun, mittareihin ja ennustamiseen perustuva strategiatyö. Tämä korostuu 

Vuorisen (2013, s. 189) mukaan erityisesti nopeasti muuttuvilla aloilla, jotka tarvitsevat inno-

vatiivisuutta ja kykyä oppia nopeasti. Korpi ym. (2012, s. 7) puhuvat tähtäyksen voimasta rek-

rytoinnin onnistumisessa. Yrityksen työnantajamielikuvan oikeanlainen välittyminen oikeassa 

viestintäkanavassa vaatii paljon valmisteluja. Huhtala ja Myllytaus (2021, s. 21–22) avaavat 

vielä toimialojen vaikutusta työnantajamielikuviin liiketalouden opiskelijoiden tutkimusesimer-

kin kautta. Markkinointi, mainonta ja PR ovat tutkimusesimerkin toimialojen ykkösiä. 
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Maatalous-, kaivos- ja siivoustoimialat olivat erittäin heikosti sijoittuneita. Kaksikko nostaa 

esimerkiksi pankkitoimialan rahabonus ja maskuliinisuuden mielikuvan. 

Korpi ym. (2012, s. 53) esittävät kysymyksen, millä tavalla yritys voi vahvistaa brändiään ja 

työantajamielikuvaa verkostoissa? Vastauksena he antavat läsnäolon. He lisäävät, että yri-

tyksen kiinnostavuus sosiaalisen median kanavassa on verrannollinen myös yrityksen kana-

van viestinnän aktiivisuutasoon. Yrityksen tuottaman sisällön kiinnostavuus ja monipuolisuus 

vaikuttavat suoraan kiinnostavuuden kestoon. Verkostoissa saavutetaan sellaisia tavoitteita, 

joita ei muulla tavoilla ole mahdollista saavuttaa. myös yrityksen verkostouskottavuus sosiaa-

lisessa mediassa sekä liikearvo kasvavat keskusteluiden, oman tuotetun sisällön ja aktiivi-

suuden kautta. Korpi ym. (s. 7) lisäävät vielä erityisesti työnhakuilmoituksen esille tuonnin 

merkityksen. He pitävät parhaana toimintatapana kuunnella ilmoitusalustan keskustelufooru-

mia oikean sävyn löytämiseen, jonka jälkeen työpaikkailmoitus jätetään keskustelun omai-

sesti valittuun foorumiin. Työpaikkailmoituksen sisältö kannattaa rakentaa kysymyksiä ja kes-

kusteluja aktivoivalla tavalla ja hyödyntää useita ilmaisutapoja. 

Rekrytoinnin kohdekanavien löytämiseksi voi käyttää myös dataohjautuvuutta. Korpi ym. 

(2012, s. 6,8) käyttävät esimerkkinä Googlen ja Facebookin käytöstä saatavia statistisia tie-

toja. Jos työnhakuprosessia halutaan muuttaa hiukan epämuodollisemmaksi Korpi ym. (s. 15, 

51) jatkavat, myös ainakin yrityksen rekrytointiprosessin tulisi muuttua hiukan rennommaksi. 

Muodollisessa ja virallisessa viestinnässä yrityksen tulee valita myös viestintätapaan sopivat 

viestintäkanavat. Korpi ym. (s. 34) tuovat vielä kulunäkökulman keskusteluun. Säännöllinen 

läsnäolo oikeissa työntekijäprofiilien vaikutuskanavissa voi vaikuttaa myös esim. rekrytointi-

kuluja alentavasti työantajan ja -tekijän kohdatessa näin jo aiemmin. 

Sisäinen työnantajamielikuva antaa vahvan pohjan myös ulkoisen mielikuvan perusteille. 

Korpi ym. (2012, s. 42) nostavat esille ulkoisen mielikuvan rakentumisen sisäisen mielikuvan 

päälle. Jos yrityksellä on sisäisiä työnantajamielikuvaongelmia, ne heijastuvat myös ulkoi-

seen työantajamielikuvaan. He vertaavat työnantajakokemusta asiakaskokemukseen. Mo-

lempien käyttäjäkokemukset luovat todellisen kuvan tuotteesta. Jos aiemmin luotu työnanta-

jamielikuva ja koettu todellisuus ovat lähellä toisiaan, pettymyksiä ei synny. Myös Rope 

(2000, s. 193) nostaa sisäisen yrityskuvan ulkoisen yrityskuvan perustaksi. Rope toteaa, että 

selvitettäessä ulkoisen mielikuvan tilaa, tulisi sisäiselle ja ulkoiselle mielikuvalle esittää samat 

kysymykset. Tilanne selviää kysymyksien vastauksien vertailueroista. 
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Missä kaikkialla sitten yrityksen kannattaa olla saatavilla ulkoisena työnantajamielikuvana? 

Korpi ym. (2012, s. 55–56) avaavat lähestymistapaa yksittäisen yrityksestä kiinnostuneen 

mahdollisen työnhakijan kautta. Yrityksen edustettuina olevia sosiaalisen median kanavia on 

monta. Työnhakija muodostaa mielikuvaa yrityksestä ensin helposti löydettävien kanavaläh-

teiden kautta, jossa varmasti suurin osa myös vertailuyrityksistä on edustettuna. Hän etenee 

kanavissa, kunnes on saavuttanut kyllästyneisyyden. Kun tarkennetaan tiedon hakua ja sy-

vennetään näkökulmia, voi olla, että mahdollinen uusi työantaja ei enää edustakaan juuri niitä 

kanavia. Tällöin kanavissa mahdollisesti ollut tieto ei ole enää yrityksen itsensä tuottamaa, 

vaan perustuu muiden kanavan käyttäjien näkemyksiin yrityksestä (Korpi ym., s. 57). Korven 

mukaan riippuen kokemuksista jaettu tieto voi tukea positiivista työantajamielikuvaa tai vesit-

tää sitä. Luukka (2019, s. 135–136) vahventaa edelleen näkemystä siitä, että yrityksen työn-

antajamielikuvaa tulee parhaiten työtekijöiden itsensä kertomukset työnantajastaan. 

Isokangas ym. (2022, s. 38–39,104) puhuu brändilupauksen merkityksestä yrityksen ulko-

puolelle. Brändilupaus on lupaus, mitä asiakas voi odottaa arvolta ja kokemukselta. Lu-

paus vaihtelee suoran ja konkreettisen (Musti ja Mirri: ”Kaverina myötä ja vastakarvassa” 

sekä abstraktimmankin välillä; Fazer: ”Northern Magic. Made Real.”). Isokangas ym. (s. 

104) jatkaa vielä, että yrityksen viestintä on sosiaalisen median vaikutuksessa lähes poik-

keuksetta sekä sisäistä että ulkoista ja on myös sisällöltään aina puolueellista. 

2.3 Sisäinen työnantajamielikuva 

Luukka (2019, s. 120–121) näkee jokaisen meistä omana yksilönään. Käsittelemme sisäs-

sämme asioita omiin arvoihimme ja tottumuksiimme liittyvillä tavoilla luoden niistä arjen ta-

pamme toimia Luukka (s. 120–121) jatkaa. Luukka kuvaa edelleen työntekijöitä psykofyy-

sisiksi kokonaisuuksiksi. He tulevat töihin iloineen ja murheineen, eivätkä voi sulkea niitä 

työn ulkopuolelle. Hän neuvoo työyhteisö rakentamisessa huomioimaan myös yksilölliset 

tunteet ja tunnetilat ne hyväksyen. Jos ihmisten voimavarat ja niihin vaikuttavat tekijät on 

huomioitu, myös johtaminen on Luukan mukaan mahdollinen. 

Luukka (2019, s. 128) kuvaa yksittäisen työntekijän odotuksien ja työnantajan hänelle an-

tamien lupauksien peilautuvan toisiaan vasten työnteon arjessa ja koetussa yrityskulttuu-

rissa muodostaen joko tyytyväisyyttä tai tyytymättömyyttä sekä vahvistaen tai heikentäen 

sitoutuneisuuden tunnetta. Jos mietitään millainen työntekijäkokemus työntekijällä, on 
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työpaikastaan, voidaan tähän kokemukseen Luukan mukaan vaikuttaa johtamalla. Luukka 

(s. 128) nimeää keskeiseksi työntekijäkokemuksen johtamisen välineeksi työnantajanalu-

pauksen. Hän kysyy millaisia aineellisia ja aineettomia arvoja työntekijä saa vastineeksi 

työpanoksestaan? Luukan mukaan kysymys on muustakin kuin työnhakuilmoituksessa lu-

vatusta listasta positiivisuutta. Työnantajalupauksen tulee kuvata tarkoin harkittuna yrityk-

sen kulttuuria, arvoja ja sen aitoa toiminnallista arkea. Realistiset lupaukset yhdistettynä 

niiden toteuttamisen panostuksiin ja itse lupausten lunastuksiin synnyttävät positiivista 

työntekijäkokemusta (Luukka, s. 128). Korkiakoski (2019, s. 128) mainitsee korostetusti IT- 

ja HR-yksiköiden johtajien yhteistyön merkityksen yrityksien henkilöstökokemuksen vah-

vistajana. 

Luukka (2019, s. 134–135) korostaa myös organisaation oman kulttuurin ymmärryksen 

merkitystä, jotta ydinviestejä alleviivaava systemaattinen viestintä tukisi työantajamieliku-

van kehitystä. Myös Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 320–324) korostavat työnantajalupauk-

sen merkitystä sekä sisäisen että ulkoisen viestinnän työkaluna. Sisällöllisesti he kokevat 

yhdistelmän, jossa on sekä konkretiaa että inspiraatiota tehokkaimmaksi. Työnantajalu-

pauksen sisällön tulisi vasta ainakin kysymyksiin organisaation olemassaolon syistä ja sii-

hen, mitä se haluaa saavuttaa ja millä tavoin. Mitä yritys haluaa kertoa kohderyhmälle or-

ganisaation brändistä ja sen vaatimuksista työnantajabrändille. Millaisia kokemuksia ja 

millä tavoin yritys tuottaa työntekijöille ja onko niiden suunta oikea? Mikä on yrityksen työn-

antajabrändin sijainti suhteessa kilpailijoihin ja mihin suuntaan sitä halutaan kehittää? Kak-

sikko nostaa esille vielä kohde- ja sidosryhmille tärkeät asiat ja niiden huomioinnin. 

Kun työantajalupausta avataan hiukan lisää tarinalliseen muotoon ja tuodaan sisältöön lu-

pauksen taustalla olevat faktat, puhutaan työnantajatarinasta (Huhta & Myllyntaus, 2021, 

s. 322). Huhdan ja Myllyntauksen mukaan (s. 333) onnistunut työnantajalupaus kertoo to-

tuuden organisaation toimivuudesta työnantajana, tuo esille kohderyhmien kiinnostuksen 

kohteet, asemoinnin kilpailijoihin sekä myös korostaa eroja rekrytointikilpailijoihin kohde-

ryhmien arvostamissa työntekijäkokemuksen ja yhteiskunnallisen arvojen vahvuuksissa. 

Luukka (2019, s. 147–161) korostaa työntekijän sisäisen motivaation tekijänä työntekijän 

tunnetta vapaaehtoisesta työn tekemisestä ja mahdollisuudesta vaikuttaa työn sisällön jär-

jestämiseen. Työntekijällä on oltava mahdollisuus käyttää osaamistaan ja myös kehittää 

itseään. Hänelle tulee muodostua kyvykkyyden tunne työnteossaan. Työn sisällöllä on ol-

tava vaikutuksellisuus ja merkitsevyys. Myös yritys tarvitsee itselleen ja olemassaololleen 
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syyn, tarkoituksen. Työntekijällä on tällöin mahdollisuus konkreettisesti samaistua ja kokee 

myös merkitsevyyttä. 

Luukan (2019, s. 289–290) rakentaman rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekäyrä kuvaa 

uuden työntekijän työsuhteen alun merkittävimpiä tunnetilaan vaikuttavia kontaktipisteitä. 

Pisteiden koettu todellisuus vaikuttaa merkittävästi sekä työntekijän mielialaan että myös 

samalla muodostuvaan työnantajamielikuvaan. 

1. Millainen oli hakuilmoitus? Innostiko se hakemaan, vai latistiko se intoa organisaa-

tiota kohtaan? 

2. Millainen oli ensimmäinen haastattelu? innostiko se jatkamaan vai laskiko innos-

tusta? 

3. Millainen oli toinen haastattelu? Lisäsikö se innostuneisuuttani työpaikkaa kohden 

vai laskiko innostusta? 

4. Miten työsopimusneuvottelut menivät? Oliko se tinkaamista ja vääntämistä vai jo-

tain muuta? 

5. Kontakti. Ottiko organisaatio yhteyttä ennen työn aloitusta ja lisäsi näin odotusar-

voa? 

6. Ensimmäinen päivä. Olinko Odotettu? Oliko kaikki valmiina vai jotain ihan muuta? 

7. Koeaika ja koeajan päättyminen. Miten minut perehdytettiin ja miten koeaikani huo-

mioitiin? 

Luukka (2019, s. 290–291) haastaa näkemyksellään keskustelua perehdytyksen alkami-

sesta ensimmäisenä työpäivänä. Luukka näkee perehdytyksen käynnistyvän jo rekrytoin-

nin haastattelun yhteydessä. Yrityksellä on kuitenkin vain yksi mahdollisuus onnistua uu-

den työntekijän vastaanottamisessa yritykseensä kokonaisuutena. Mielikuva työnantajasta 

muodostuu tästä onnistumisesta. Korkiakoski (2019, s. 130) tukee myös Luukan käsitystä 

kontaktipisteiden merkityksellisyydestä. Korkiakoski puhuu työsuhteen erilaista hetkistä. 

Hänen mukaansa kysymys on työpäivän tunteesta, rekrytoinnista, perehdytyksestä ja kou-

lutuksesta. 

Sisäisen työnantajamielikuvan vaikuttamiseen yrityksellä on oltava selkeä kuva työnantaja-

mielikuvan tilanteesta (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 71). Kaksikko puhuu työntekijäymmär-

ryksestä. Heidän mukaansa (s. 71–72) työnantajalla on oltava ajantasainen tieto työnteki-

jöidensä mielikuvista, tunteista, tarpeista ja myös toiveista. Työntekijäymmärrys käsittää 
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systemaattiset ja analysoidut tavat kerätä työntekijöihin liittyvää tietoa. Huhta ja Myllytaus 

(s. 70–72,76) eivät rajaa tiedonkeruuta pelkästään yrityksen joihinkin työntekijäryhmiin 

vaan hyödynnettävyyden kannalta kaikkiin työntekijöihin ja jopa heidän sidosryhmiinsä esi-

merkiksi konsultteihin. Tutkittavan tiedon keruuseen valitaan yritykselle siinä tilanteessa 

sopivimmat tiedonkeruumenetelmät. Kun kokonaiskuva työntekijäymmärryksestä on muo-

dostettu, on kaksikon mukaan tavoitetilan ja samalla myös työntekijäkokemuksen johtami-

sen päämäärä ja suuntaaminen helpompaa. Työntekijäymmärryksen kautta yrityksellä on 

mahdollisuus myös kohdentaa sisäisen työnantajamielikuvan viestintää kehittämisen posi-

tiivisen kehittämisen kannalta oikein. 

Isokangas ym. (2022, s. 263–264) nostavat esille Maslow’n tarvehierarkian ylimmät tasot 

työhöntulopäätöksien taustalla. Työntekijän työnantajamielikuvaa ohjaa tarvehierarkian 

halu rakkauteen, yhteenkuuluvuuteen, arvonantoon ja itsensä toteuttamiseen. Inhimillinen 

tarve kuulua johonkin itseään suurempaan. Jokainen työntekijä on oma ainutlaatuinen yk-

silönsä ja vaatii työantajaltaan oman lähestymisnäkökulmansa työn merkityksellisyydessä. 

2.4 Mielen muuttuminen 

Ojanen (2022, s. 31) puhuu mielen rajoittuneisuudesta. Havainnot ja ajatukset korostuvat 

mielen toiminnassa. Voimme huomioida mieleemme vain pienen osan kaikesta kokemuk-

sestamme. Meitä voimakkaimmin ohjaavat tunteet, tarpeet ja korostetusti vielä epämiellyt-

tävät tunteet ovat mielelle vaikeampia huomata. Kuitenkin nämä mielen ohjaimet ohjaavat 

käyttäytymistämme eniten. 

Mielikuvassa on kyse jonkun henkilön mieleen rakentuneesta kuvasta jostakin asiasta. Se 

on ihmisen henkilökohtainen mielipide, joka voi olla eri ihmisillä erilainen samasta asiasta. 

Mielikuvassa ei siis ole kyse siitä totuudesta, miten asiat ovat, vaan siitä miltä asiat näyttä-

vät olevan (Rope 2005, s. 175–176). 

Ojasen mukaan (2022, s. 31) jokainen meistä tunnistaa työkaverissaan jo kasvon piir-

teistä, jos hänellä on haasteellinen ja epämiellyttävä tunnetila päällä. Hän lisää vielä, että 

kokemuksiemme sisäiset muutokset näkyvät voimakkaasti toiminnassamme. Mielen muu-

toksien taustalla on Ojasen (s. 33–36) mukaan kolme käyttäytymistä ohjaavaa laatutekijää: 

arvostus, luottamus ja turvallisuus. Kaikilla näillä on pitkäaikaiset käyttäytymistä ohjaavat 

vaikutukset. Ojanen (s. 53–59) käsittelee mielen muutoksien taustalla myös tarpeen ja 
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uhkatilan merkityksellisyyttä. Molemmat muovaavat sisäisiä muutoksiamme ja ulkoista 

käyttäytymistämme. Elämämme koostuu tarveristiriidoista ja erilaisista uhkatilan tasoista. 

Alhanen (2013, s. 59–60) tuo Deweyn kokemusfilosofian kautta kokemukselle taustoituk-

sen. Kokemuksellinen vuorovaikutus koostuu teoista ja niiden seurausten läpikäymisestä. 

Näkemyksessä korostuu erityisesti aistimuksien, ajatuksien ja tunteiden poissuljettavuus 

vaikuttimina. Kokeminen lähtee liikkeelle ihmisen yrityksestä vaikuttaa ympäristöönsä. Ha-

kanen (2011, s. 103–104) tuo lisäksi esille työolojen ja voimavarojen tasapainon merkityk-

sen psykologisten perustarpeidemme täyttämiseksi. 

2.5 Työhöntulon perehdytyksen vaikutus 

Kupias ja Peltola (2009, s. 86) määrittelevät perehdytyksen toimenpiteiksi ja tueksi, jolla 

uuden työntekijän osaamista kehitetään siten, että työntekijä saa mahdollisimman hyvän 

aloituksen työssään sekä ympäröivässä työyhteisössään, jotta työntekijä pystyy mahdolli-

simman pikaisesti selviytymään itsenäisesti työssään. Uuteen työpaikkaan tutustuminen 

alkaa jo rekrytointitapahtumassa (Eklund, 2018, s. 61–62). Myös Kupias ja Peltola (2009, 

s. 71) vahvistavat rekrytoinnin olevan jo osa perehdyttämistä. Työsuhteen ensimmäisiä pe-

rehdytyspäiviä on vain kerran yritykseen tulon yhteydessä. Eklundin mukaan työnantaja-

mielikuva rakentuu vahvasti myös perehdytyksen yhteydessä. Uusi työntekijä solmii kirjalli-

sen työsopimuksen yrityksen kanssa. Eklund (2018, s. 61–62) puhuu lisäksi työntekijän ja 

työnantajan välisestä psykologisesta sopimuksesta. Sopimus koostuu työsuhteeseen liitty-

vistä molemminpuolisista odotuksista ja sen sisältö muuttuu joka päivä työsuhteen ede-

tessä. 
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Kuvio 3. Psykologinen sopimus muodostuu työsuhteeseen liittyvistä odotuksista (Eklund, 

2018, s. 62). 

Eklund (2018, s. 61–62) tuo esille psykologisen sopimuksen molemmat puolet. Työnanta-

japuolen sopimus sisältää asioita ja odotuksia, joita työnantaja odottaa saavansa työnteki-

jältä. Työntekijäpuolen sopimus sisältää odotuksia työhön, esimieheen, tiimiin ja itse työn-

antajaan. Psykologinen työntekijäsopimus on aina yksilöllisillä odotuksilla ladattu ja raken-

nettu omista tarpeista. Kupias ja Peltola (2009, s. 72–74) nostavat esille osaamisen tun-

teen ja perehdyttämisen räätälöitävyyden. Heidän mielestään uuden työntekijän osaami-

sen tunteen varmistaminen tukihenkilöiden, kirjallisten ohjeiden, selkeän perehdytyssuun-

nitelman kautta vahvistaa sitoutumista kohdeyritykseen. He lisäävät vielä, että jokaiselle 

työntekijälle on mietittävä yksilöllisesti, mitä häneltä myös todellisuudessa halutaan. Yksi-

löllisyys tulee huomioida myös perehdyttämisen suunnittelussa. 

Eklund (2018, s. 62–66) käyttää psykologista työsopimusta kuvaamaan työantajamieliku-

van kehitystä. Hänen mukaansa työntekijän psykologiseen työsopimukseen vaikuttavat ai-

nakin työntekijän henkilökohtaiset ominaisuudet ja kokemukset, asenne, sosiaalinen ym-

päristö, saatavilla oleva tieto sekä yrityksen organisaation sisäinen ja ulkoinen viestintä. 

Korpi ym. (2012, s. 62–64) lähestyvät työnantajamielikuvaa ja siihen vaikuttamista perintei-

sen markkinoinnin AIDA-mallin kautta työnhakutilanteessa. Työnantaja luo ratkaisut AT-

TENTION avoimen työpaikan löydettävyydelle, INTEREST tarjotun ja avoinna olevan työn 

kiinnostavuudelle, DESIRE kiinnostuksen edelleen kasvattamiselle ja syventämiselle sekä 

ACTION itse hakemuksen lähettämiselle. Mallissa jokaisesta neljästä osa-alueesta pyri-

tään löytämään vastaukset työnhakijan mielikuvaan vastaamiseksi. 
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Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita, 

ja toimintatapoja, jotka ohjaavat sen työntekijöiden ajattelua ja käyttäytymistä sekä yhdis-

tävät heitä ja erottavat organisaation muista organisaatioista (Luukka, 2019, s. 25). Kupias 

ja Peltola (2009, s. 75) nostavat perehdytyksen tärkeimmäksi yhteistyökumppaniksi uudet 

työntekijät. Säännölliset arviot ja palautteet vahvistavat oikeassa etenemissuunnassa py-

symistä ja toisaalta mahdollistavat myös korjausliikkeet. 
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3 MONIMENETELMÄLLINEN TAPAUSTUTKIMUS 

3.1 Monimenetelmällisyys ja tapaustutkimus 

Puusa ja Juuti (2020, s. 311,316) määrittelevät monimenetelmälliseksi tutkimukseksi tutki-

muksen, joka yhdistää kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen aineiston keruun tai analysoinnin tai 

molemmat yhdessä tai useammassa tutkimuksen vaiheessa. Kaksikko näkee monimenetel-

mällisyyden etuna parantuneen luotettavuuden. Tuomi ja Sarajärvi (2018, s. 78) yhtyvät mo-

nimenetelmäisen tutkimuksen ilmaisun näkemykseen kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutki-

muksen yhdistämisestä. Tuomen ja Sarajärven (s. 78) mukaan kvalitatiivisen ja kvantitatiivi-

sen tutkimuksen yhdistäminen antaa paremman ymmärryksen tutkimusongelmasta kuin kum-

pikaan yksinään. 

Eskola ja Suoranta (1998, s. 60–61) mukaan kvalitatiivisen tutkimusaineiston riittävä koko 

riippuu tutkimuksen kysymyksien asettelusta, harkinnanvaraisesta kohdejoukon poiminnasta 

ja siitä, kuinka kattavasti käsitteellistä ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä on mahdollista muo-

dostaa. Eskola ja Suoranta (s. 64–65) korostavat tutkijan aineistoon perehtyneisyyden merki-

tystä sekä aineiston rajauksessa että myös saturaatiopisteen löytämisessä. Kaksikko tarken-

taa vielä teoreettisen aineistokattavuuden näkökulmaa. Kysymys on tapauskohtaisesta ana-

lyysistä. 

Yin (1987, s. 23–25) määrittelee tapaustutkimuksen empiiriseksi tutkimukseksi, jossa tutki-

taan omassa ympäristössään nykyajassa tapahtuvaa ilmiötä. Tapaustutkimus kohdentuu 

yleensä yhteen tapaukseen, jonka valintamenetelminä voi olla esimerkiksi tutkimuskohteen 

tyypillisyys, edustavuus tai myös vastakkaisen näkökulman mukaisesti ainutkertaisuus tai 

poikkeuksellisuus (mts. 23–25). Eriksson ja Koistinen (2005, s. 4) puhuvat tapaustutkimuk-

sesta enemmänkin lähestymistapana kuin aineiston keruu- tai analyysimenetelmänä. Eriks-

son ja Koistinen (s. 4) tuovat esille myös tapaustutkimuksen mahdollisuudet moninaisiin ai-

neiston analyysimenetelmiin mainiten sekä kvalitatiivisen että kvantitatiivisen aineistomahdol-

lisuuden. Eskola ja Suoranta (1998, s. 65) lisäävät vielä tapaustutkimuksen taustalle ajatuk-

sen tapauksen monipuolisen tarkastelun tuloksien yleistämisen mahdollisuuden. Räsänen 

ym. (2005, s. 73) mukaan tapaustutkimuksien merkitys on lisääntynyt liiketaloustieteessä. He 

nostavat myös kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen aineiston yhdistämisen mahdollisuudeksi 
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monipuoliseen ilmiön haltuunottoon, tulosten yleistettävyyteen sekä tutkimuskohteen proses-

suaaliseen tarkasteluun. 

Eskola ja Suoranta (1998, s. 174–175) puhuvat teemoittelusta aineiston lähestymistapana. 

Aineistoa lähestytään tutkimusongelmaa valaisevasta teemasta seuraten niiden esiintyvyyttä 

aineistossa mahdollistaen teemojen vertailun. Räsänen ym. (2005, s. 56–59) puhuvat kvalita-

tiivisesta ja kvantitatiivisesta vertailevasta tutkimuksesta. Kirjoittajien mukaan kvalitatiivisessa 

vertailevassa tapaustutkimuksessa huomio kohdistetaan useaan muuttujaan muutamien ta-

pausten välillä osoittaen tapauksen yhteneväisyyttä tai eroja. Räsäsen ym. (s. 56) mukaan 

kvantitatiivisessa vertailevassa tutkimuksessa on kyse pienen muuttujajoukon vertailusta 

suureen tapausjoukkoon, tarkoituksena löytää yleistettäviä selityksiä. 

Tutkimuksen toteutuksessa työskentelymetodina päädyttiin monimenetelmälliseen tapaustut-

kimukseen. Tutkimuksessa on käytetty sekä kvalitatiivisia että kvantitatiivisia kysymyksiä. 

Useammalla lähestymismetodilla on pyritty tuloksellisesti selkeämpään ja näkemyksellisesti 

monipuolisempiin tutkimustuloksiin. Kvantitatiivisia kysymysten asetteluja on käytetty kuva-

tessa rakenteellisesti helposti järjestettäviä asiakokonaisuuksia. Kvalitatiivisilla kysymyksillä 

on haettu lisätietoa ja kehitysehdotuksien näkökulmaa kysymyksissä. Kvalitatiivisten kysy-

myksien vastauksien lajittelussa on käytetty teemoittelua aineiston lähestymistapana. Tee-

moittelussa on otettu myös huomioon mahdollinen aineiston vastauksien kyllääntyminen. Tut-

kimuksen tuloksia verrataan yleisiin työnantajamielikuvaa tutkiviin tutkimustuloksiin tarkoituk-

sena löytää mielenkiintoisia vertailunäkökulmia kohdeyrityksen kehitysajatuksia suunnaten. 

3.2 Kvalitatiivinen analyysi 

Kvalitatiivisen analyysin lähtökohtana on aineistomateriaalin kokonaisuuden arviointi. Koko-

naisuuden yksittäisetkin luotettavana pidetyt seikat tulee selvittää siten, että ne eivät ole risti-

riidassa esitetyn tulkinnan kanssa. Tilastollisesta analyysistä poiketen laadullisessa analyy-

sissä aineiston tilastolliset poikkeavuudet eivät kelpaa etenemisen johtolangoiksi (Alasuutari, 

2011, s. 26–27). Alasuutari (s. 27) jakaa laadullisen analyysin toisiinsa nivoutuviksi havainto-

jen pelkistämiseksi ja arvoituksen ratkaisemiseksi. Havaintojen pelkistäminen tapahtuu valit-

tua teoriametodologista lähestymiskulmaa koko ajan käyttäen. Eskola ja Suoranta (1998, s. 

48) puhuvat teoreettisen kattavuuden rajaavasta vaikutuksesta. Ristiriidattomuuden tulee pä-

teä myös pelkistämisen jälkeen. Laadullisen tutkinnan arvoituksen ratkaiseminen on 
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tuotettujen johtolankojen ja käytettävissä olevien vihjeiden yhdistämisen pohjalta tehty tul-

kinta tutkittavasta ilmiöstä (Alasuutari, s. 34). 

Puusa ja Juuti (2020, s. 9,59) puhuvat kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkasteltavan ilmiön 

ymmärtämisestä kohteena olevien henkilöiden näkökulmasta sekä ominaispiirteistä, jotka pe-

rustuvat ihmisten subjektiivisten kokemuksien ja näkemyksien tarkasteluun. Eskola ja Suo-

ranta (1998, s. 13–17) pelkistävät laadullisen tutkimuksen aineiston ilmiasultaan tekstimuo-

toiseksi. Aineisto voi olla joko tutkijariippumatonta tai tutkija riippuvaa. He nostavat esille 

myös osallistuvuuden merkityksen. Tutkijan ollessa kenttätyössä ja lähellä tutkimuskohdet-

taan päästään myös lähelle tutkittavien näkökulmaa. Kaksikko nostaa yhdeksi laadullisen tut-

kimuksen haasteeksi osallistuvuuden kautta syntyvän objektiivisuuden ja subjektiivisuuden 

erottamisen. Objektiivisuus pystytään saavuttamaan, kun kaikki subjektiivisuus on tehty näky-

väksi ja tiedostettu. Puusa ja Juuti (2020, s. 146) kuvaavat saman tutkimusaineiston eritte-

lyksi ja yhdistämiseksi. Puusa ja Juuti jatkavat vielä analyysistä, että aineisto pilkotaan osiin, 

tarkastellaan ja kootaan uudelleen kokonaisuudeksi. 

Eskola ja Suoranta (1998, s. 20–21) tuovat esille myös tutkijan vapauden, jossa tutkijalla on 

vapaus joustavaan suunnitteluun ja toteutukseen. Kaksikko korostaa tutkijan joustavuuden 

näkyväksi tekemistä myös lukijalle, jotta tutkimuksen lopputulosta voidaan arvioida oikein. 

Myös Puusa ja Juuti (2020, s. 146) tukevat tutkijan vapautta tulkita havainnoida aineistoa. 

Kvalitatiivisen aineiston kattavuus muodostuu tutkimuksen tekijän harkinnanvaraisesta, teo-

reettisesta tai tarkoituksenmukaisesta poiminnasta. Aineiston tehtävä on toimia tutkijan 

apuna käsitteellistä ymmärrystä muodostettaessa. Eskola ja Suoranta (1998, s. 46–48) tuo-

vat myös aineiston kyllääntymisen merkkinä riittävyydestä. Tämä edellyttää, että tutkija tie-

tää, mitä aineistostaan hakee. 

3.3 Kvantitatiivinen analyysi 

Alasuutarin lähtökohtana kvantitatiivisessa analyysissä on lukujen ja niiden systemaattisten 

tilastojen väliset merkittävyydet. Käsiteltävä aineisto on rakennettava kuvaamaan muuttujia 

joko numeerisesti tai merkitsevillä kirjaimilla. Muokatut aineistomuuttujat voidaan viedä taulu-

kolliseen esitysmuotoon. Analyysissä etsitään aineiston muuttujien välisiä tilastollisia merkit-

tävyyksiä (Alasuutari, 2011, s. 27). Tutkittaessa uusien työntekijöiden työnantajamielikuvan 

muutoksia on kvantitatiivisen analyysin muuttujat ja erityisesti verrannollisuus olemassa 
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olevaan tietovaraston muuttujiin varmistettava. Myös kvantitatiivisesta tutkimuksesta on tun-

nistettavissa kaksi erillistä tutkimusvaihetta. Ensimmäinen vaihe koostuu muuttujien ja koo-

dien määrittelyistä sekä niiden pohjalta tehdyistä tilastollisista analyyseistä. Toinen vaihe on 

tehtyjen tilastollisten analyysien tulkintaa. Saadut tilastolliset tulokset yhdistetään olemassa 

olevaan tutkimustietoon ja käytössä oleviin hypoteeseihin. Kysymys on pelkistettyä havainto-

jen tuottamisesta ja selittämisestä (Alasuutari, s. 38–39). Alla vielä Alasuutarin näkemys laa-

dullisen ja lomaketutkimuksen välisistä eroista. 

Taulukko 1. Laadullisen ja lomaketutkimuksen erot (Alasuutari, 2011, s. 39).  

 

Heikkilä (2014, s. 15) kuvaa kvantitatiivisen tutkimuksen ilmiön ymmärryksen numeerisesti 

pohjautuvaksi, jossa selvitetään lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liittyviä kysymyksiä. Kvali-

tatiivinen tutkimus koostuu tutkittavan ilmiön ymmärtämisestä ns. pehmeän tiedon pohjalta ja 

lisää tietoa tutkimuskohteen käyttäytymisestä ja päätöksien syistä. Olkoon kyseessä kumpi 

tahansa tutkimusmetodiikan tapa, on tutkimuksen luotettavuuteen kiinnitettävä erityistä huolta 

jo tiedonkeruun valmisteluvaiheessa. Valmistelussa on varmistuttava koko tutkimusaiheen 

kattavista oikeista kysymyksistä, tutkimusjoukon kautta määritellyssä otoksesta sekä korke-

asta vastausprosentista. 

3.4 Webropol -kysely 

Tutkimuksen kohderyhmä toimii pääasiassa asiantuntijarooleissa yrityksen eri toiminnoissa. 

Yhteisenä tekijänä suurelle osalle heitä on työtehtävän teknologiatausta. Internet -pohjainen 

kyselylomake on luontaisin väylä tavoittaa kohderyhmä. Tutkimuksen taustalla on myös aja-

teltava kohderyhmäjoukon ajankäyttöä ja vastaamisesta saatavaa konkreettista hyötyä myös 

itse tutkimuskohteelle. Lähestyttävä tutkimusmetodiikka ei saa myöskään olla vastaajasta 

liian raskas. 

Kun mietimme rakenteellisesti ja kysymyksen asettelultaan koko tutkimusalueen kattavaa ko-

konaisuutta on tutkimuksen käsitteiden ymmärrys ilmeinen. Käytetyt käsitteet tulee määritellä 

lomaketutkimus laadullinen tutkimus

arvoituksen kausaalianalyysi, tilastollisien yhteyksien tulkinta, "ymmärtävä selittäminen", muuhun tutkimukseen 

ratkaiseminen muuhun tutkimukseen ja hypoteeseihin viittaaminen ja teoreettisiin viitekehyksiin viittaaminen

havaintojen muuttujien määrittely ja koodaaminen, havaintojen pelkistäminen: 

tuottaminen keskiarvojen ja tilastollisten yhteyksien etsiminen "olennaiseen" keskittyminen ja raakahavaintojen 

yhdistäminen
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ja täsmentää (Hirsjärvi ym., 2009, s. 151–152). Heikkilän (2014, s. 23) mukaan ennen varsi-

naisen kyselyrungon rakentamista tulisi tutkijan perehtyä aikaisempiin aihealueen tutkimuk-

siin sekä kirjallisuuteen. Tämän jälkeen itse tutkimussuunnitelmaa täsmennetään vielä tavoit-

teissa, menetelmissä, budjetissa, aikataulussa, tietojen hankintatavassa, tutkimusjoukon 

otoksessa, otantamenetelmässä sekä aineiston käsittelyssä. Tutkimuksen hypoteesit tarken-

tuvat samalla. Kvantitatiivinen tutkimus on valmis etenemään kysymysrungoin rakennusvai-

heeseen. 

Hyvän kyselylomakkeen tunnusmerkkejä on Heikkilän (2014, s. 46–47) mukaan selkeys ja 

yksiselitteisyys sekä lomakkeessa että kysymyksissä. Hän nostaa lisäksi esille kyselyn loogi-

sen etenemisen, rakenteen helpoista vaikeampiin sekä ryhmittelyn aiheittain. Lomake ei saa 

olla pituudeltaan liian pitkä ja tulosten helposti syötettäviä.  

3.5 Kyselyn valmistelut ja toteuttaminen  

Kyselylomake valmisteltiin yhteistyössä Veikkauksen HR-yksikön POS, Point Of Sales 

(myyntipaikat) sekä TECH-toimintojen (peli- ja yritysteknologiat) business partnereiden 

kanssa. Kysymysten verrattavuutta Veikkauksen aiempiin henkilöstötutkimuksiin pyrittiin otta-

maan huomioon. Kysymysten sisällöllistä rakennetta valmisteltiin vielä yhdessä Veikkauksen 

Tutkimuspäällikön kanssa. Kyselyn ulkoasussa kiinnitettiin erityistä huomiota myös muilla 

alustoilla kuin PC:llä vastaamisen toimivuuteen (mobiili, tabletti). Kyselyn kokonaispituus oli 

tarkoituksellisesti rajattu kohtuulliseen lyhyeen vastausaikaan tähtääväksi. Ajatuksellinen ky-

selyyn vastaaminen otti vastaajalta aikaa n. 15 minuuttia. 

Kyselyn kokonaisvastaajien joukon suuruudeksi muodostui lopulta ajanjaksolla 1.1.2022–

28.2.2023 Veikkauksessa työsuhteen aloittaneet uudet työntekijät. Valitulla ajanjaksolla Veik-

kauksessa oli aloittanut 212 työntekijää, josta yksi työntekijä oli jo lähtenyt Veikkauksesta en-

nen kyselyn toteuttamista. Kyselyn vastaajajoukon N:ksi muodostui näin 211 kpl. TECH-toi-

minnon kyselyn vastaanottaneita työntekijöitä oli kaikkiaan 61 kpl. Muiden toimintojen vastaa-

jien määrä oli 150 vastaajaa. 

Veikkaus ilmoitti 27.2.2023 aloittavansa muutosneuvottelut organisaatioidensa uudistamista. 

Henkilöstölle annettiin neuvotteluesitys liittyen TECH-toiminnon yksikkö- ja johtoryhmäraken-

teen muuttamiseen. Lisäksi suunnitteilla oli muutoksia Laki, compliance ja turvallisuus -toi-

minnossa sekä BUF:n toiminnossa (Business Unit Finland). Neuvottelujen piirissä oli 
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yhteensä 304 henkilöä. Muutosneuvotteluissa ei kokonaisuudessaan ollut kysymys henkilös-

tön vähentämiseen liittyvistä neuvotteluista. 

Kävimme keskustelun sekä POS:n että TECH:in yksikköjen business partnereiden kanssa 

kyselyajankohdan ja muutosneuvotteluiden päällekkäisyydestä. Totesimme yhdessä, ett-

emme nähneet muutosneuvotteluita esteenä kyselyn toteuttamiselle. Kyselyn vastausajan-

kohdaksi sovittiin ajanjakso 17.–31.3. (kestollisesti kaksi viikkoa). Kysely lähti vastaajille per-

jantaina 17.3. Kyselyyn oli vastannut keskiviikkoon 29.3. mennessä kaikkiaan 46 henkilöä. 

Toteutimme toisen vastausviikon keskiviikkona aamupäivällä vielä aktivointiin liittyvän karhu-

kyselyn koko vastaajaryhmälle. Saimme karhukierroksen tuloksena perjantaina 31.3. sulkeu-

tuneeseen kyselyyn vastauksia kaikkiaan 64 kpl. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 30,3 

%. Kyselyn suurin yksittäinen toiminto vastaajista oli Peli- ja yritysteknologiat (TECH). Heiltä 

kyselyyn vastasi 24 työntekijää (38 % vastaajista). Kyselylomake koostui kaikkiaan 23 eri ky-

symyksestä. Taustamuuttujina kyselyssä käytettiin ikää, sukupuolta, koulutusastetta, ase-

maa, työsuhteen muotoa, työaikaa, työsuhteen pituutta sekä toimintoa. 

Kysely alustettiin HR-yksikön ja opinnäytetyöntekijän saatesanoilla, jossa kerrottiin toteutuk-

sen olevan osa HR:n strategista työnantajamielikuvahanketta sekä POS-toiminnon yhteys-

päällikkö Kai Roihan opinnäytetyötä. Kaikkien vastauksien jälkeen erillisen Webropol-linkin 

kautta yhteystietonsa antaneiden kesken arvottiin kolme Lotto-teemaista mukia. Kyselyn saa-

tekirje on opinnäytetyön liitteenä.  

3.6 Kyselylomake ja sen rakenne 

Tutkimuksen taustamuuttujiksi valittiin yleisesti käytettävät väestömuuttujat ja yritysympäris-

töön soveltuvat työntekijäroolin määrittelevät valinnat. Tutkimuksen tulosten kannalta tär-

keimmät taustamuuttujat liittyvät työskentelyajan pituuteen ja työntekijän edustamaan toimin-

toon. Työskentelyajan pituus taustamuuttuja antaa aikajanan työnantajamielikuvan vaihte-

lulle. Toimintomuuttuja luo vertailumahdollisuuden kohdeyrityksen sisäiselle toimintojen väli-

selle tarkastelulle. 

1. Ikä; luokittelut alle 20 v - +60 v, viiden vuoden luokitteluvälillä 

2. Sukupuoli; mies, nainen, muu 
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3. Koulutusaste; peruskoulu, keskiaste (lukio, ammatilliset tutkinnot), alempi korkea-

aste (alemmat korkeakoulu- ja yliopistotutkinnot), ylempi korkea-aste (ylemmät kor-

keakoulu- ja yliopistotutkinnot), tutkija-aste (tohtorin - ja lisensiaatin tutkinnot) 

4. Asema; asiantuntija, esihenkilö, ylin johto 

5. Työsuhteen muoto; vakituinen, määräaikainen 

6. Työaika; kokoaikainen, osa-aikainen 

7. Kuinka kauan olet ollut töissä nyt Veikkauksella? 0-6 kk, 7-12 kk, +12 kk 

8. Toiminto; peli- ja yritysteknologiat (TECH), liiketoiminta, BUSINESS UNIT FINLAND 

(BUF), myyntipaikat POINTS OF SALES (POS), viestintä ja yhteiskuntasuhteet 

(VY), HR, laki & compliance ja turvallisuus, talous & strategia ja palvelut (TSP), vas-

tuullisuus ja yritysbrändi (VAB) 

 

Kysymyksellä 9: ”Mitä kaikkia kautta sait tiedon avoimena olevasta työpaikasta?” oli tarkoitus 

sekä tarkentaa uusien työntekijöiden rekrytointikanavakohtaista tiedon saantia että myös 

kohdentaa jatkossa työtehtäväkohtaisesti työnantajarekrytointimarkkinointia työtehtäväkohtai-

sesti oikein. Tiedon saannin viestintäkanavavaihtoehtoina olivat: Linkedin, Veikkaus.fi, Duuni-

tori, Oikotie, Facebook, Instagram, TE-palvelut, suosittelun / tuttavan kautta, Joku muu ka-

nava, mikä? Kysymyksien 10:”Millainen mielikuva Sinulla oli Veikkauksesta työnantajana EN-

NEN työhöntuloasi? ja 11:” Millainen työantajalupaus muodostui mieleesi rekrytoinnin yhtey-

dessä?” tarkoitus on kuvata tutkimuksen työnantajamielikuvan muodostumisen aikajanan läh-

tötilannetta ja aivan ensimmäisiä vaikutelmia rekrytoinnin yhteydessä tapahtuneesta viestin-

nästä. 

 

Kysymys 12: ” Onko mielikuvasi Veikkauksesta muuttunut nyt työnteon aloituksen jälkeen?” 

on suoraan tutkimuksen mielikuvamuutokseen liittyvä tutkimuskysymys. Kysymys rajaa suo-

raan lähtötilanteen ja muutoksen. Vastausvaihtoehdoissa kyllä, tutkimuslomake ohjaa vas-

taajan täyttämään avoimen kysymyksen: ”Kerro kuinka mielikuvasi on muuttunut?” (13. kysy-

mys) vastauksen. Alkuperäinen kysymys 12 ja sen jatkokysymys antavat tutkimukseen täs-

mentävän tilannekuvan tarkasteltavasta tutkimuskysymyksien kokonaisuudesta. Kysymykset 

14: ”Kiinnostuessasi Veikkauksesta työpaikkana – kaipasitko jotain erityistä tietoa lisää TYÖ-

TEHTÄVÄSTÄ?” ja 15: ”Kiinnostuessasi Veikkauksesta työpaikkana – kaipasitko jotain eri-

tyistä tietoa lisää VEIKKAUKSESTA? liittyvät kohdeyrityksen perehdytykseen. Kysymyksillä 

halutaan tarkentaa mahdollisia perehdytyksen vahvuuksia ja epäkohtia. Vastaajilla oli 
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mahdollisuus kommentoida avoimesti suoraan kysymyksen vastausosaan ajatuksistaan. Ky-

symyksien taustalla on myös ajatus nähdä työntekijöitä sitouttavia perehdytyksen vahvuuk-

sia. 

 

Kysymyksien asettelussa edettiin tämän jälkeen työntekijän työhöntulopäätökseen vaikutti-

miin. Kysymyksessä 16 kysyttiin suoraan vastaajalta, mikä sai Hänet valitsemaan Veikkauk-

sen työnantajaksi? Kysymyksen tuloksista oli vertailumahdollisuus työnantajarekrytoinnin 

yleisiin tutkimustuloksiin. Valittavina vaihtoehtoina oli kaikkiaan neljätoista valintavaihtoehtoa 

ja lisäksi mahdollisuus lisätä vielä mahdollisesti puuttumaton vaihtoehto. 

 

1.  Kiinnostava toimiala 

2. Mielenkiintoiset / kiinnostavat tuotteet ja palvelut 

3. Mielekkäät työtehtävät 

4. Kilpailukykyinen palkka 

5. Kilpailukykyiset luontaisedut 

6. Kiinnostavat uudet teknologiat 

7. Arvot ja kulttuuri vaikuttivat itselleni sopivilta 

8. Joustavat työskentelyolosuhteet 

9. Yrityksen vastuullisuus 

10. Kannattava ja taloudellisesti vakaa työnantaja 

11. Hyvät kehittymismahdollisuudet 

12. Hyvä työnantajabrändi 

13. Tarvitsin työn 

14. Muu, mikä? 

 

Kysymyksellä 17: ”Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta työnantajana on vastannut sitä 

mielikuvaa, joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin? Haluttiin saada edel-

leen tarkentavaa tietoa työnantajamielikuvan muutoksesta ja verrata ristiin tutkimuslomak-

keen muiden kysymyksien vastauksia. Kysymys oli numeerinen arvioinniltaan välillä 0–10 (ei 

lainkaan – erittäin hyvin). Seuraava kysymys pyysi perusteluita edelliselle numeeriselle valin-

nalle. Kysymyksellä 19: ”Millainen kokemus Sinulla on TÄLLÄ HETKELLÄ seuraavista asi-

oista Veikkauksessa?” haluttiin jäsentää kohdeyrityksen työnantajamielikuvan tarkasteluhet-

ken heikkouksia ja vahvuuksia. Arviointi toteutettiin asteikolla: 1. täysin eri mieltä, 2. 
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jokseenkin eri mieltä, 3. ei samaa eikä eri mieltä, 4. jokseenkin samaa mieltä, 5. täysin sa-

maa mieltä. Valittavina vaihtoehtoina oli seuraavat: 

 

1.  Veikkauksessa on hyvä työilmapiiri 

2. Veikkauksessa on hyvät etenemismahdollisuudet 

3. Koen, että Veikkauksen työntekijät ovat motivoituneita työhönsä 

4. Työni on kiinnostavaa 

5. Minulla on hyvät koulutusmahdollisuudet 

6. Veikkauksessa Minulla on mahdollisuus kehittää työtäni 

7. Veikkauksessa on hyvät työskentelyvälineet 

8. Esihenkilöni tukee minua työssäni 

9. Työ- ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa 

10. Minun on mahdollista käyttää päivittäin omaa osaamistani 

11. Etätyökäytännöt vastaavat odotuksiani 

12. Palkkani ja luontaisetuni vastaavat työtehtävääni hyvin 

13. Koen, että työntekijöitä arvostetaan Veikkauksessa  

 

Kyselylomakkeella haluttiin vielä yhdellä kysymyksellä tarkentaa tulevaisuuden perehdytys-

prosessin kehityskohteita (kysymys 20: ”Jos ajattelet työhöntulosi kolmea ensimmäistä kuu-

kautta, miten Sinut olisi voitu perehdyttää paremmin työtehtäviisi?). Kyselylomakkeen viimei-

set kysymykset keskittyivät työntekijäsuositteluun ja siitä nouseviin mielikuviin (kysymys 21: 

”Kokemuksesi perusteella: Jos Sinun pitäisi yhdellä lauseella kuvata Veikkausta mahdolli-

selle uudelle työntekijälle, mitä sanoisit?”). Kysymys 22 oli yleinen työnantajasuosittelun 0–10 

asteikolla arviointi (Kuinka todennäköisesti suosittelisit Veikkausta työpaikkana ystävällesi tai 

kollegallesi?). Tutkimuslomakkeen lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus vapaasti nostaa hä-

nelle tärkeitä asioita esille vapaan sanan muodossa. 

3.7 Tutkimusvertailut henkilöstökyselyihin ja työnantajamielikuvatutkimuksiin 

Työnantajamielikuva on tutkimuksen aiheena ajankohtainen ja yleisesti työntekijämarkkinoilla 

seurattu asia. Millaisia yleisiä toimialojen ja tunnettujen yritysten työantajamielikuvia rinnak-

kaisten tutkimuksien kohderyhmillä on ollut ja kuinka ne vertautuvat kohdeyrityksen tutkimus-

tuloksiin? Tutkimuksen kohdeyrityksessä on toteutettu säännöllisesti vuosittain useita eri hen-

kilöstön työtyytyväisyyteen ja työnantajamielikuvaan suoraan kohdentuvia kyselyitä. 
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Tutkimuksen kysymysten asettelussa on huomioitu verrattavuutta tutkijan käytettävissä ole-

viin sekä kohdeyrityksen että myös työnantajamielikuvaa käsittelevien yleisten tutkimuksien 

vertailukysymyksiin. 

Kysymysten asettelun vertailututkimuksien näkökulman kautta on paitsi pyritty löytämään 

vastauksia itse tutkimukselle asetettuihin peruskysymyksiin myös syventämään painotukselli-

sesti merkitseviä yhtäläisyyksiä tai ristiriitoja vertailututkimuksien tuloksiin. Tutkija nostaa tu-

loksien analysoinnin lopuksi rinnakkaistutkimuksiin liittyviä kohdeyrityksen tutkimustuloksiin 

rinnastettavia tutkimustuloksia. 

Tutkimuksen kysymysten vertailutarkastelussa aiemmat kohdeyrityksen henkilöstökyselyt oli-

vat Siqni (2023) -kysely sisältäen toimintokohtaiset tulokset (TECH ja POS) sekä Eezy 

Flow:n toimittama Pulssi 2023 -kysely. Tämän lisäksi tutkimuksen tuloksia vertaillaan Univer-

sumin Employer Branding NOW 2022 -tutkimuksen Suomen tuloksiin. Tutkijalla on käytössä 

myös kohdeyrityksen Vastuullinen työnantaja 2022 -kokonaisraportti. Vertailututkimuksien ko-

konaisuuksia sekä niiden tähän tutkimukseen liittymättömiä osia ei tarkastella eikä tuoda 

esille tämän tutkimuksen yhteydessä. 

Pulssi (2023) -tutkimuksista nostetaan vertailuun työntekijöiden kohdeyrityksen työpaikan 

suositteluhalukkuus ystävälle tai kollegalle sekä suosittelukeskiarvolla että eNPS tuloksilla. 

Siqni (2023) -kyselyn tutkimuksista vertailua tehdään työntekijöiden merkityksellisiin asioihin 

sekä eNPS tuloksiin. Vastuullinen työnantaja 2022 -tutkimuksesta vertailuun nostetaan palk-

kaukseen ja palkitsemiseen sekä hakijakokemukseen liittyvät tutkimustulososat (tässä myös 

suosittelukohta olemassa). Lisäksi vertailututkimuksista nostetaan Duunitorin tekemän kan-

sallisen rekrytointitutkimuksen 2022 tulokset rekrytointikanavien keskinäisistä merkitykselli-

syyksistä. 

3.8 Tutkimuksen luotettavuudesta 

Tutkimuksen vastaajaryhmän N nousi kaikkiaan 211 työntekijään, joista vastasi kaikkiaan 64 

kpl muodostaen vastausprosentiksi 30,3 %. TECH-toiminnon vastausprosentti oli 38 %. Mui-

den toimintojen vastausprosentiksi tuli 26,7 %. Vastausprosentit noudattelevat yleisten tutki-

muksien vastausprosenttien linjaa ja vastaavat kattavuudeltaan kohderyhmän tutkimusjoukon 

sekä myös osajoukkojen näkemyksiä. Kvantitatiivisten kysymysten sisällöt pyrittiin mietti-

mään erityisellä huolella, jotta mielikuvassa tapahtuviin vivahde-eroihin ja niihin vaikuttaviin 
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syihin sekä mahdollisiin kehitysnäkökulmiin päästäisiin kiinni. Kysymyksien sisällön tarkaste-

lussa oli mukana kohdeyrityksen HR-toiminnon edustajat. Tämän lisäksi kysymysten asettelu 

tarkistettiin myös Seinäjoen ammattikorkeakoulun opinnäytetyönohjaajan kanssa. Huolimatta 

tästä muutamissa yksittäisissä vastauskohdissa yksittäisten vastaajien oli vaikea hahmottaa 

kysymyksen taustaa ja tarkoitusta. Tutkija on ainakin osin epäonnistunut näissä kohdissa ky-

symyksenasettelussa. 

Tarkasteltaessa kvalitatiivisten kysymysten sisältöjä tutkija on yhdistänyt luonteeltaan saman 

sisältöisiä vastauksia vastausluokitteluiksi. Luokitteluiden lukumäärää ei ole kysymyskohtai-

sesti ennalta päätetty, vaan esille nousevat merkittävät vastauskokonaisuudet ovat määritel-

leet luokitteluiden kokonaismäärän. Huolimatta tästä, on jokin yksittäinen vastaus voinut yh-

distelyn kautta menettää merkitystään luokittelun sopimattomuuden takia. Tutkija on pyrkinyt 

vahvistamaan laadullisien vastauksien laatua nostamalla vielä luokitteluiden lisäksi merkityk-

sellisiä avoimia vastauksia mukaan kysymyskohtaiseen tarkasteluun. 

Kun tarkastellaan mielikuvamuutosta, on tiedettävä lähtötilanne. Tutkimuksen vastaushetki 

antaa mielikuvamuutokselle tarkastelun loppupään. Kysymysten kokonaisuus on rakennettu 

myös aikajanallisesti siten, että aluksi tarkastellaan ennen työhöntuloa ja heti työhön tulon 

yhteydessä tapahtuneita mielikuviin vaikuttavia asioita. Tutkimuksen loppuosassa lähesty-

tään itse tutkimuksen vastausajankohdan mielikuvaa. 
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4 TUTKIMUSTULOKSET 

4.1 Vastaajien taustatiedot 

Kyselyn taustamuuttujissa vastanneiden ikä oli edustettuna kaikissa ikäryhmäluokissa alle 

20-vuotiaista yli 60-vuotiaisiin. Mediaani-ikäryhmäksi muodostui 36–40-vuotta vanhat vastaa-

jat (n=13 kpl). Vastaajien ikä painottui hiukan enemmän mediaania nuorempiin ikäluokittelun 

ryhmiin.  

Kuvio 4. Vastaajien taustamuuttujat ikäryhmittäin (n=64). 

Vastaajien sukupuoli jakautui tasan (vastaajien n=64 kpl) 32 mies- ja 32 naisvastaajaa. Kou-

lutuksellisesti taustamuuttujat jakautuivat lähes identtisesti kolmeen keskimmäiseen koulutus-

asteeseen; keskiaste 32,8 % (lukio, ammatilliset tutkinnot), alempi korkea-aste 31,2 % (alem-

mat korkeakoulu- ja yliopistotutkinnot) sekä ylempi korkea-aste 32,8 % (ylemmät korkea-

koulu- ja yliopistotutkinnot). Vastaajat edustivat asiantuntijatyöntekijäroolia yhtä esihenkilöä 

lukuun ottamatta. Vastaajista 91 %:n työsuhde oli vakituinen eikä määräaikainen. Haastatel-

tavien työssäoloaika Veikkauksella oli jaettu kolmeen luokitteluryhmään: 

1.  työssäoloaika 0–6 kk, n=24, 37,5 % 

2. työssäoloaika 7–12 kk, n=27, 42,2 % 

3. työssäoloaika +12 kk, n=13, 20,3 % 

Luokitteluryhmissä korostui kaksi ensimmäistä luokitteluryhmää. Luokitteluun päädyttiin kyse-

lyn ajankohdan perusteella maaliskuulla 2023. Kohderyhmien määrittelyn alkupäivämäärä oli 
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luonnollista valita vuoden alkuun (1.1.2022). Lisäksi tutkimusongelman pääkysymyksien koh-

dennus koski työssäolon ensimmäistä vuotta. 

Viimeisenä taustamuuttujana kyselyssä käytettiin toimintojakoa. Veikkauksen kahdesta toi-

minnosta edustettuina oli seitsemän. Toimintojen painotuksissa korostuivat TECH- ja POS- 

toiminnot. Tutkimuksen tarkastelussa molemmat osajoukot ovat mielenkiintoisia myös itses-

sään, koska osajoukon edustettavuus verrattuna koko tutkimusjoukkoon ja toisiinsa on riittä-

vällä tasolla tulosten luotettavuuden näkökulmasta.  

Kuvio 5. Vastaajien taustamuuttujat toiminnoittain (n=64). 

4.2 Avoimen työpaikan tietolähde 

Avoimen työpaikan tietolähteiden vaihtoehtoja oli valittavissa kaikkiaan kahdeksan erilaista 

vaihtoehtoa. Kysymyksessä oli mahdollisuus valita useita vaihtoehtoja. Tämän lisäksi vastaa-

jilla oli mahdollisuus valita vaihtoehto muu, joka johti tarkentavaan jatkokysymykseen. Vaihto-

ehdossa suosittelun tai tuttavan kautta on sisällä kaksi eri lähestymiskulmaa, mikä ei alun pe-

rin ollut tarkoitus. Vaihtoehdon molemmat ajatukselliset valinnat ovat kuitenkin lähellä toisi-

aan. Myös suosittelijan on ainakin osin tunnettava vastaaja.  Vaihtoehtojen valinnassa käytet-

tiin viimeaikaisissa tutkimuksissa käytettyjä tietolähdekanavia kuten esimerkiksi Duunitorin 

Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa (2022, s. 16, 27). Tietolähteet jakautuivat tutkimusjou-

kossa ao. taulukon mukaisesti. 
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Kuvio 6. Vastaajien avoimen työpaikan tietolähteet (n=64). 

 

Vaihtoehtotarkastelun muu vastauksissa korostui rekrytointiyrityksen suorahaku, joka oli vas-

tuksissa yli puolissa. Myös työpaikkasivusto Indeed esiintyi useassa vastauksessa. TECH-

toiminnon osuus suorahaun kommenteista oli 71 %. TECH-toiminnon selkeästi merkittävin 

tietolähdekanava oli LinkedIn (41,7 % TECH-työntekijöistä). Seuraavina vaihtoehtoina tulivat 

suosittelu (25,0 %) ja vaihtoehto joku muu (20,8 %). POS-toiminnon päätietolähteenä toimi 

suosittelu, jonka prosentuaalinen osuus oli peräti 39,1 % työntekijöistä. Seuraavina tietoläh-

teinä tulivat Duunitori (34,8 %) ja Veikkaus.fi (26,1 %). Mainittakoon, että POS-toiminnosta 

yksikään vastannut ei nimennyt LinkedIniä tietolähteekseen. Veikkaus on toteuttanut elo-

kuusta 2022 alkaen suosittelupalkkiomallin pilottia. Pilotti kesti vuoden 2023 helmikuuhun. 

Toukokuun 2023 alussa pilottia päätettiin jatkaa vuoden 2024 kevääseen. Tutkimuksen tieto-

lähdetulokset puoltavat suosittelun ja tuttavan kautta saadun tiedon merkitystä rekrytoinnissa 

myös tässä tutkimuksessa. 

4.3 Mielikuva Veikkauksesta ennen työhöntuloa 

Työnantajamielikuvan muutoksessa tarkastellaan aluksi lähtötilannetta mahdolliselle muutok-

selle. Avoimella kysymyksellä; ”Millainen mielikuva Sinulla oli Veikkauksesta työnantajana 

ENNEN työhöntuloasi?”, oli tarkoitus tunnistaa mielikuvan lähtötilanne. Kysymys ei ollut pa-

kotettu. Vastaukset ryhmiteltiin kuuteen eri luokkaan. 

1. Mielikuva oli positiivinen tai hyvä 

2. Mielikuva oli vakaa, luotettava tai turvallinen 

3. Mielikuvassa korostui pelinäkökulma 
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4. Mielikuva oli dynaaminen tai uudistuva 

5. Mielikuva oli neutraali tai ei mielikuvaa 

6. Mielikuva oli vanhahtava 

Tutkija on käyttänyt omaa harkintaa vastauksien luokittelussa kuhunkin luokkaan. Luokitte-

lussa on pyritty yhdistämään lähellä toisiaan olevia käsitteitä, joiden mielikuvat voisivat olla 

lähellä toisiaan. Vastauksien jakauma muodostui seuraavaksi (n=57) 

Taulukko 2. Vastaajien mielikuva Veikkauksesta ENNEN työhöntuloa. 

 

Tutkimusjoukon vastaajista yli puolet mielsivät Veikkauksen ennen työhöntuloaan luokittelu-

ryhmän 1. ja 2. kautta mielikuvaltaan myönteiseksi. Myönteisyys korostui hiukan POS-toimin-

non ja 0–6 kuukautta töissä olleissa vastaajissa. Mielikuvatuloksissa ennen Veikkaukselle tu-

loa TECH-toiminnosta nousi esille tuoteportfolioon liittyvä pelinäkökulma ja lisäksi dynaami-

suuteen sekä uudistukseen liittyvä mielikuva.  

Tuotemielikuva vahvistui myös työssäolon keston kautta.  Vastaajien osajoukosta Veikkauk-

sen mielikuvan koki vanhahtavimmaksi myös TECH.  Tech-toiminnon avointen vastausten 

määrä ja myös laadullisuus korostui jonkin verran verrattuna POS-toimintoon. Vastaajien 

mielikuvavaihteluväli oli suuri ja avointen vastausten perusteella muodostettu mm. tuttavapii-

rin kokemuksista, kuluttajamarkkinoinnista, Veikkauksen uratarinoista verkkosivujen kautta 

aina sosiaalisen median kirjoitteluun.  

Seuraavat lauseet nousivat avoimissa vastauksissa esille. ” Ajattelin Veikkauksen olevan tur-

vallinen työpaikka siinä mielessä, että työntekijöitten työoloista, hyvinvoinnista ja etuuksista 

huolehdittaisiin paremmin, sillä Veikkaus on valtion omistama eikä yksityinen. Ajattelin myös 

ilmapiirin olevan aika virallinen” (POS). ” Pidin Veikkausta turvallisena työpaikkana, missä 

työskentelee asiantuntevia ja fiksuja ihmisiä” (TECH). ”Ei ollut oikein mitään mielikuvaa. so-

mesta kävin lukemassa, että Veikkauskella toimii hyvä veli järjestelmä ja pitkään johtoase-

massa olleet samat vanhan äijät päättävät asioista” (TECH). Taustamuuttujalla +12 
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kuukautta työssä olleet mielikuva Veikkauksesta ennen työhön tuloa oli jo osin unohtunut. He 

kokivat myös lähtötilanteen kaikista kriittisimmäksi ennen työhöntuloa.   

4.4 Työnantajalupaus 

Kyselyn työnantajalupausta selvittävä kysymys lisättiin tutkimukseen tietoisesti viimeisten ky-

symysten joukossa. HR-toiminnon työnantajamielikuva keskusteluissa (HR-asiantuntija kes-

kustelu 17.2.2023) kävi ilmi, että varsinaista aukikirjoitettua työnantajalupausta ei rekrytointi-

vaiheessa ole käytetty tai erikseen työnhakijalle viestitty. Veikkauksella on määritelty työanta-

jalupaus. Jokaiselle työntekijälle muodostuu rekrytointiprosessilla mielikuva työnantajan lu-

pauksista ilman erillistä strukturoitua viestiäkin. 

Taulukko 3. Mielikuva Veikkauksen työnantajalupauksesta. 

 

Avoimien vastauksien ryhmittelyn periaatteina tutkija on yhdistänyt käsitteellisesti lähellä toi-

siaan olevat vastaukset samaan luokitteluun. Kysymyksen asettelu sekä tarkoitus jäi muuta-

malle yksittäiselle vastaajalle vieraaksi. Tämä voi osin johtua juuri tuosta työnantajalupauk-

sen suorasta viestimättömyydestä. Muodostuneista mielikuvista positiivisimmat olivat työssä-

ololuokittelun 0–6 kuukautta olleet sekä POS-toiminnon vastaajat. Positiivinen mielikuvajälki 

oli jäänyt lähes joka toiselle. Työntekijän mahdollisuus vaikuttaa omaan työtehtävänsä sisäl-

töön ja lisäksi henkilökohtaisen osaamisen vahvistaminen nousi korostuneesti esille TECH-

toiminnon vastauksista. Toisaalta heillä oli tutkimusjoukon heikoin mielikuva positiivisuu-

desta. Tutkimustulokset puoltaisivat työnantajalupauksen viestinnän vahvempaa kytköstä ja 

kirkastusta rekrytoinnin yhteydessä.  

4.5 Työnantajamielikuvan muutos 

Yksi tutkimuksen päätavoitteista oli saada tietoa, miten työnantajamielikuva on muuttunut 

työhön tulon jälkeen. Kysymyksellä ”Onko mielikuvasi Veikkauksesta työantajana muuttunut 

nyt työnteon aloituksen jälkeen? oli tarkoitus kerätä juuri tähän liittyvää tietoa. Kysymyksen 
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alkuosa oli pakotettu ja vastaamalla muutokseen kyllä, kysymykselle esitettiin jatkokysymys, 

miten? 

Taulukko 4. Onko mielikuvasi Veikkauksesta työantajana muuttunut nyt työnteon aloituksen 
jälkeen? 

 

Vastaajien kokemukset mielikuvan muutoksesta jakautuivat lähes tasan. Puolella vastaajista 

mielikuva ei ollut muuttunut lainkaan ennakkomielikuvasta työnteon aloituksen jälkeen. 

TECH-toiminnon vastaajat erottuivat osajoukkona. Heidän mielikuvansa Veikkauksesta oli 

muuttunut vertailun muita taustamuuttujien joukkoja enemmän. Työsuhteen kestolla ei vaikut-

tanut olevan vaikutusta mielikuvan muutokseen. 

Jatkokysymykseen vastasi kaikkiaan 30 vastaajaa. Tutkija on jaotellut avoimet vastaukset 

aloituksen jälkeen positiiviseen ja negatiiviseen suuntaan muuttuneisiin mielikuviin. Mieliku-

vamuutoksen kokeneista vastaajista 60 % oli kokenut mielikuvansa muuttuneen positiiviseen 

suuntaan (negatiivinen suunta 40 %). TECH-toiminnossa positiivisten mielikuvamuutosten 

osuus oli 66,7 %. Positiivisissa vastauksissa nousi esille työntekijälle annettujen lupauksien 

lunastaminen, yrityksen joustavuus ja tehokkuus sekä yleisinä nostoina rentous ja luovuus. 

Negatiivisissa avoimissa vastauksissa puhuttiin byrokraattisuudesta, päätöksenteon viiveistä 

ja valumisesta kauas osaajista samalla kuitenkin korostaen työvälineiden (metodit ja työkalut) 

erinomaisuutta. Kansainvälisyyden panostus oli odotettua pienempää. Työnteon keskittymi-

nen enemmän yrityksen sisäisiin asioihin sekä vastuun keskittyminen harvoille. 

4.6 Tiedon tarve rekrytoinnin yhteydessä 

Tutkimuksen kysymyksiin oli otettu sekä itse työtehtäviin että myös yritykseen, Veikkaukseen 

lisätietoja varmistavat kysymykset. Kysymysten taustalla tutkija näki tulevaisuuden rekrytoin-

tien paremman kohdentamisen ja itse hakuilmoitusten täsmentämisen. Kysymyksen alku-

osan jälkeen vastaajilta tarkennettiin vielä avoimella kysymyksellä, mitä lisätietoa vastaaja 

olisi tarvinnut. Seuraavassa taulukossa tunnistettu tiedon tarve työtehtävästä työntekijän kiin-

nostuessa Veikkauksesta työpaikkana. 
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Taulukko 5. Kiinnostuessasi Veikkauksesta työpaikkana kaipasitko jotain erityistä tietoa lisää 
työtehtävästä? 

 

Vastauksista käy ilmi, että POS-toiminnon työntekijöillä oli hyvin selkeä kuva työstään jo en-

nen työtehtävien aloitusta. TECH-toiminnon avoimien lisätietojen määrä oli suurempi, mutta 

mikä tutkimuksellisesti on mielenkiintoista, on kaikkien muiden toimintojen työntekijöiden 

merkittävästi suurempi lisätiedon tarve. Tästä osajoukosta (n=16) ilman POS- ja TECH-toi-

mintoja 62 % oli tutkimushetkellä ollut 0–6 kk töissä Veikkauksella. Erillisellä tausta-ajolla sel-

vitettynä tuo jakauma oli 43,7 % kyllä ja 56,3 % ei. Muut toiminnot tutkimuksessa olivat liike-

toiminta, viestintä ja yhteiskuntasuhteet, HR, laki & compliance ja turvallisuus sekä talous & 

strategia ja palvelut. Vastuullisuus ja yritysbrändi toiminnosta ei ollut vastaajia. Eniten lisätie-

don tarvetta on siis suoraan seurattavien osajoukkojen ulkopuolella ja osittain TECH-toimin-

nossa. 

Avoimissa vastauksissa muiden toimintojen ryhmä halusi tietää normaalin työpäivän kulusta 

ja edelleen tarkentaa tehtäväkentän sisältöä. TECH-toiminnossa lisätiedontarve kohdentui 

tuleviin tiimiläisiin, etätyötoimintoihin, työn sisältöön ja myös koulutuksellisiin mahdollisuuk-

siin. 0–6 kuukautta työskennelleiden tiedon tarve korostuu muihin kohderyhmiin verrattuna. 

Avoimissa vastauksissa korostuivat TECH:in ja ryhmän muut vastaukset. 

Taulukko 6. Kiinnostuessasi Veikkauksesta työpaikkana - kaipasitko jotain erityistä tietoa li-
sää Veikkauksesta? 

 

Työtehtävien lisätiedon lisäksi toinen kartoitusnäkökulma koski lisätiedon tarvetta Veikkauk-

sesta. Tulokset osoittavat, että lisätiedon tarve yrityksestä ennen työskentelyn aloitusta oli 

vähäistä. Joka viides 0–6 kuukautta työskennelleistä koki, että olisi tarvinnut lisätietoa itse yri-

tyksestä. Yleisesti ottaen lisätiedon tarve työtehtävistä oli huomattavasti suurempaa kuin 

Veikkauksesta. Veikkauksen yrityksen lisätietotarpeessa avoimissa vastauksissa korostui 
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tiedonhalu itse yrityksen kehitysnäkymistä, hallintorakenteesta sekä omistajaohjauksen vai-

kutuksesta päätöksien taustalla. 

4.7 Työhön tulopäätös ja valinnan taustoitus 

Tutkimuksen yhtenä pääkysymyksenä oli täsmentää työnantajamielikuvaan vaikuttamista. 

Kysymyksellä: ”Mikä sai Sinut valitsemaan Veikkauksen työnantajaksi?”, tutkija selvitti työ-

höntulopäätöksen taustalla olleita vaikuttimia. Jotta työnantajamielikuvamuutosta olisi mah-

dollisuus ohjata, tulee lähtötilanne selvittää. Kysymyksessä oli mahdollisuus valita useita 

päätökseen vaikuttaneita tekijöitä. Valintojen määrää ei ollut rajattu. Alla taulukossa on pää-

tösvaikuttimet tutkimusjoukossa ja osajoukoittain tarkasteluna. Vaihtoehto muu tarjosi mah-

dollisuuden tuoda avoimena vastauksena vaihtoehdoista poikkeava näkemys.  

Taulukko 7. Mikä sai Sinut valitsemaan Veikkauksen työnantajaksi? 

 

Kun tarkastellaan osa vastauslukumääriä tutkimusjoukossa yhteensä, voidaan todeta, että 

keskimäärin vastaaja on nostanut hiukan vajaa kuusi päätökseen vaikuttanutta tekijää valin-

toihinsa (ka. 5,66 vastausta). TECH-toiminnot erottuivat hiukan muista osajoukoista (ka 6,67 

vastausta). Työhöntulopäätöksen taustalla eniten mielekkäät työtehtävät- valintoja tutkimus-

joukon lisäksi keräsivät osajoukot 0–6 sekä 7–12- kuukautta työskennelleet. Vähiten mielen-

kiintoa päätöksessä tarjosi kiinnostavat uudet teknologiat -vaihtoehto sekä tutkimusjoukossa 

että osajoukoissa 0–6 ja yli 12 kuukautta työskennelleet. POS-toiminnossa korostui tarve työ-

paikansaantitarve. 

TECH-toiminnon työhöntulo päätösten suurin yksittäinen peruste oli kiinnostava toimiala. 

Myös mielekkäät työtehtävät ja muista osajoukoista hiukan poiketen joustavat työskentelyolo-

suhteet toimivat työhöntulopäätöksen tukena. Avoimissa vastauksissa nousi esille tulevan 
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esihenkilön positiivinen vaikutus kuten myös tulevien tiimiläisten tapaaminen ennen päätös-

ratkaisua. 

4.8 Työnantajamielikuva tutkimushetkellä 

Työnantajamielikuvatutkimuksen vastaushetken mielikuvan kysymyksessä palautettiin työ-

höntulon aikainen tilanne ja tarkennettiin jo koetun työnantajakokemuksen kautta syntynyttä 

muutosta. Kysymyksellä ”Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta työnantajana on vastannut 

sitä mielikuvaa, joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin?” tutkija halusi tar-

kentaa muutoksen vahvuutta ja myös saada vastauksia muutoksen syihin. Asteikon arvolla 0 

todellisuus ei ole vastannut yhtään aiempaa mielikuvaa (negatiivinen) ja vastauksella 10 on 

vastannut aiempaa mielikuvaa erittäin hyvin (positiivinen) Veikkauksesta. Kysymys oli toteu-

tettu NPS (Net Promoter Score) mittaroinnilla 0–10. Luokittelun vastaukset 0–6 (arvostelijat) 

sekä 9–10 (suosittelijat) ohjattiin jatkokysymykseen vastauksensa perusteluihin. Avoin kom-

menttikenttä oli vapaaehtoinen. Taulukossa alla on kuvattuna tutkimusjoukon ja valittujen 

osajoukkojen NPS-indeksit. Tässä kysymyksessä lisäarvoa myös osajoukossa kaikki muut 

paitsi POS & TECH-toiminnot. 

Kuvio 7. Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta työnantajana on vastannut sitä mielikuvaa, 

joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin? 

NPS mittaroinnilla tarkoitetaan (Employee Net Promoter Score) kansainvälisesti vertailtavissa 

olevaa suositteluindeksiä. Mittaroinnin kysymys on muotoa: Kuinka todennäköisesti suositteli-

sit tätä yritystä työpaikkana ystävällesi tai kollegallesi? eNPS lasketaan kaavalla suosittelijat 

(arvot 9–10) – arvostelijat (arvot 0–6) / kaikkien vastaajien lukumäärällä x 100. Asteikko 
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eNPS:ssä on välillä -100–100). ENPS arvioituna osajoukot toiminnoista TECH ja kaikki muut 

paitsi TECH ja POS-toimintojen vastaajat ovat kokeneet Veikkauksen todellisuuden vastan-

neen mielikuviaan parhaiten. Kriittisin vastaajien osajoukko on ollut POS ja yli 12 kuukautta 

Veikkauksessa työskennelleet. Kaikista suurin suosittelijoiden suhteellinen osuus on vasta 

Veikkaukselle tulleessa 0–6 kuukautta osajoukossa. 

Kun vastaajia pyydettiin perustelemaan todellisuuden ja mielikuvansa eroja, avoimet kysy-

mykset oli jaettu kolmeen kategoriaan; 1. Työ on ollut ennakko-odotusten ja lupauksien mu-

kaista (20,8 % vastauksista), 2. Positiivinen kokemushistoria (41,7 % vastauksista) ja 3. 

Neutraali tai ei vastausta (37,5 % vastauksista) suhtautuminen. Avoimia vastauksia peruste-

lujatkokysymykseen tuli kaikkiaan 24 kpl. Avoimissa vastauksista suurin osa oli sisällöltään 

positiivisia. Vastauksissa nostettiin esille mm. lupauksien täyttyminen, mukavat työkaverit ja 

omat vaikuttamisen mahdollisuudet. Negatiivisina nostoina esiin tuli myös muutosneuvottelut 

tulevaisuudessa ja sekä luottamattomuus johdon toimintaan. Kyselyn toteuttamisajankohdan 

muutosneuvotteluilla voi olla vaikutusmahdollisuus vastauksien sävyyn. 

Avoimista vastauksista voi myös päätellä, että kysymyksen asettelu ei ollut täysin onnistunut. 

Joukossa oli useita vastauksia, jossa hiukan ihmeteltiin perustelun tarvetta todellisuuden ja 

aiemman mielikuvan muutoksen välillä. 

4.9 Työtyytyväisyys 

Työnantajamielikuvaan työtyytyväisyyskysymys oli rakennettu kysymyksiin aiempien työtyyty-

väisyystutkimuksien kysymyksien asettelua apuna käyttäen. Veikkauksessa kysytään toistu-

vasti kaikilta työntekijöiltä työtyytyväisyyden tilannetta. Osa kysymyksen tarkennuksista on 

valittu täsmälleen samalla kysymysmuodolla, kuin vertailututkimuksissa. Tarkennuskohtainen 

mittaristo on ollut merkittynä kysymyksessä (1. täysin eri mieltä, 2. jokseenkin eri mieltä, 3. ei 

samaa eikä eri mieltä, 4. jokseenkin samaa mieltä, 5. täysin samaa mieltä). Alla olevan taulu-

kon arvot ovat tarkennuskohtaisia keskiarvoja. Vihreällä korostetut keskiarvot kuvaavat vah-

vemmin positiivisia arvioita. 
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Taulukko 8. Millainen kokemus Sinulla on TÄLLÄ HETKELLÄ seuraavista asioista Veikkauk-
sessa?  

 

Kokonaisuutena työtyytyväisyyden vahvimpia osa-alueita riippumatta tarkastelujoukosta oli-

vat kokemus hyvästä työilmapiiristä, esihenkilön tuesta ja myös työn ja vapaa-ajan henkilö-

kohtaisesta tasapainosta. Heikoimmat kokemuskeskiarvot olivat henkilökohtaisissa etenemis-

mahdollisuuksissa ja sekä myös koulutusmahdollisuuksissa. Nämä korostuivat erityisesti 

POS-toiminnossa. Vastaavat kokemusarviot olivat huomattavasti positiivisemmat TECH-toi-

minnon puolella. TECH-toiminnossa erittäin vahvoina positiivisina kokemuksina olivat myös 

työn kiinnostavuus ja henkilökohtainen mahdollisuus kehittää omaa työtä. Työskentelyajan 

vertailussa positiivisimmat kokemusarviot olivat vasta töihin tulleilla (0–6 kk) työntekijöillä. Ar-

viot heikkenivät tasaisesti työssäoloajan pidetessä. 

Osajoukkojen yksityiskohtaisissa arvioajoissa mielenkiintoisia kohtia tutkimusjoukon alla ole-

vassa taulukossa olivat esimerkiksi koulutuksellisten ja omaa osaamista tukevien sekä etä-

työkäytäntöjen en osaa sanoa -vastauksien merkityksellisen suuri määrä. Tuloksista käy ilmi, 

että työntekijämahdollisuuksien viestinnän lisätarve on tutkijan mielestä korostunut.  

Erityisenä nostona vielä positiivisten vastauksien Veikkauksessa on hyvä työilmapiiri yhdis-

tetty prosentti 96,9 % sekä työni on kiinnostavaa vastaava yhdistäminen 87,4 % (4. & 5. vaih-

toehdot). Tutkimuksen osajoukolla TECH-toiminto, työni on kiinnostavaa positiivisten vaihto-

ehtojen, yhdistäminen antoi prosentin 100 %. 
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Taulukko 9. Millainen kokemus Sinulla on TÄLLÄ HETKELLÄ seuraavista asioista Veikkauk-
sessa? Tutkimusjoukon vastaukset. 

 

4.10 Perehdytyksen arviointi 

Tutkimusjoukon valinnan kokemukseen työuran aloittamisesta kuuluu perehdytys. Kysymyk-

sellä: ”Jos ajattelet työhöntulosi kolmea ensimmäistä kuukautta, miten Sinut olisi voitu pereh-

dyttää paremmin työtehtäviisi?”, tutkija halusi varmistaa perehdytysprosessin toimivuutta koh-

deyrityksessä ja vastausten mukaan tarkentaa tulevaisuuden uusien työntekijöiden perehdy-

tysprosessin kulkua. Kysymys oli avoin ja vapaaehtoinen. Tutkija on käyttänyt omaa tulkintaa 

määritellessään avoimet vastaukset neljään kategoriaan vastauksista nousseiden painotus-

ten mukaisesti. Kategorioiksi muodostuivat: 1. riittävä perehdytys, positiivinen kokemus, 2. 

kokemus perehdytyksen suunnitelmallisuuden tai dokumentaation puutteesta, 3. neutraali ko-

kemus sekä 4. henkilökohtaisen ohjauksen lisätoive. Vastauksia tarkasteltiin tutkimusjoukon 

lisäksi myös tutkimuksen aiemmissa osajoukoissa. 

Taulukko 10. Jos ajattelet työhöntulosi kolmea ensimmäistä kuukautta, miten Sinut olisi voitu 
perehdyttää paremmin työtehtäviisi?  

 

Eri toiminnoista löytyi merkittäviä poikkeamia. Tutkimusjoukosta noin joka toinen koki pereh-

dytyksen työtehtäviinsä riittäväksi jättäen samalla myös positiivisen mielikuvan perehdytyk-

sestä. Tämä korostui POS-toiminnon vastauksista. TECH-toiminnon vastaajista tasan puolet 

koki perehdytyksen suunnitelmallisuuden riittämättömäksi. Dokumentaation puute kuvaa pe-

rehdytyksen kirjallisen materiaalin ja samalla myös itseopiskelun mahdollisuuksien heik-

koutta. Tämä korostui myös TECH-toiminnon vastauksissa. Henkilökohtaisen ohjauksen 

1. täysin eri 

mieltä

2. jokseenkin eri 

mieltä

3. ei samaa eikä 

eri mieltä

4. jokseenkin 

samaa mieltä

5. täysin samaa 

mieltä en osaa sanoa Keskiarvo Mediaani

Veikkauksessa on hyvä työilmapiiri ,0% 3,1% ,0% 36,0% 60,9% ,0% 4,5 5,0

Veikkauksessa on hyvät työskentelyvälineet 1,6% 6,2% 3,1% 54,7% 34,4% ,0% 4,1 4,0

Veikkauksessa on hyvät etenemismahdollisuudet 4,7% 10,9% 17,2% 31,3% 15,6% 20,3% 4,0 4,0

Minulla on hyvät koulutusmahdollisuudet Veikkauksessa 4,7% 11,1% 12,7% 41,3% 15,9% 14,3% 4,0 4,0

Työni on kiinnostavaa 1,6% 9,4% 1,6% 39,0% 48,4% ,0% 4,2 4,0

Palkkani ja luontaisetuni vastaavat työtehtävääni hyvin 1,6% 14,3% 4,8% 34,9% 42,8% 1,6% 4,1 4,0

Minulla on mahdollisuus kehittää  työtäni 1,6% 7,8% 4,7% 37,5% 42,2% 6,2% 4,3 4,0

Koen, että Veikkauksen työntekijät ovat motivoituneita työhönsä 1,5% 9,4% 17,2% 40,6% 29,7% 1,6% 3,9 4,0

Esihenkilöni tukee minua työssäni 3,2% 3,2% 1,6% 22,2% 69,8% ,0% 4,5 5,0

Työ- ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa 1,6% 1,6% 6,2% 37,5% 51,5% 1,6% 4,4 5,0

Minun on mahdollista  käyttää päivittäin omaa osaamistani ,0% 3,1% 7,8% 36,0% 53,1% ,0% 4,4 5,0

Koen, että työntekijöitä arvostetaan Veikkauksessa 1,6% 9,4% 7,8% 48,4% 32,8% ,0% 4,0 4,0

Etätyökäytännöt vastaavat odotuksiani 1,6% 4,8% 22,2% 20,6% 33,3% 17,5% 4,3 5,0
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lisätoive nousi vastauksissa esille riippumatta osajoukoista. Avoimissa vastauksissa oli mui-

hin avoimiin kysymyksiin verrattuna enemmän ääripäiden vastauksia. 

Tässä muutamia nostoja avointen vastauksien joukosta merkittävyyksiä korostaen. ”Minä 

sain erinomaisen perehdytyksen heti alusta lähtien, sitä ei olisi voinut tehdä paremmin”. ”Pe-

rehdytys oli aika heikko, sillä edeltäjä oli jo vaihtanut tiimiä. Piti olla todella omatoiminen, että 

sain perehdytystä kollegoilta”. ”Henkilö, jonka työtehtävät otin vastaan ei ehtinyt tehdä kun-

non perehdytystä eikä etukäteen pyytämääni tietoa ollut säilytetty minulle. Muutoin kaikki 

meni hyvin”. "Perehdytys ensimmäisen kahden viikon jälkeen oli omalla vastuulla. Tuntuu 

ettei organisaatiossa ole olemassa systemaattista perehdytysohjelmaa vaan se on jätetty esi-

henkilöiden vastuulle." 

4.11 Tiivistetty kuvaus Veikkauksesta mahdolliselle uudelle työntekijälle 

Tutkimuksen tiivistetyllä kuvauksella Veikkauksesta oli tarkoitus tiivistää työnantajamielikuvaa 

konkreettiseksi, näkyväksi ja helpommin tulkittavaksi. Sanoituksella haettiin myös mahdollista 

yhdistettävyyttä kohdeyrityksen ulkoiseen työnantajaviestintään. Kysymyksellä: ” Kokemuk-

sesi perusteella: Jos Sinun pitäisi yhdellä lauseella kuvata Veikkausta mahdolliselle uudelle 

työntekijälle, mitä sanoisit?” haettiin vastauksia tähän. Kysymys oli avoin ja vastaus vapaaeh-

toinen. Kaikkiaan vastauksia kysymykseen tuli 54 kpl. 

Tutkija on tulkinnut vastausten sisältöä yhdistämällä vastauksia kaikkiaan viiteen eri kategori-

aan (1. Hyvä tai mukava työpaikka, 2. Rento, 3. Työyhteisön positiivisuus, 4. Positiivisuus tii-

missä tai työkavereissa, 5. jäykähkö, muutoksessa, luottamuksen puute). Tarkastelujoukko-

jen vastauksien osuudet on kuvattu seuraavassa taulukossa.  

Taulukko 11. Kokemuksesi perusteella: Jos Sinun pitäisi yhdellä lauseella kuvata Veikkausta 
mahdolliselle uudelle työntekijälle, mitä sanoisit?  

 

Työntekijöiden tiivistys mahdolliselle uudelle tulevalle työntekijälle on kokonaisuutena erittäin 

positiivinen. Jos yhdistetään tutkimusjoukon positiivisuuteen viittaavat vastauskategoriat (1.–
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4. kategoriat), niin yli 90 prosenttia vastaajista välittää positiivisen viestin eteenpäin. 0–6 kuu-

kautta osajoukossa vastaava luku oli tasan 100 %.  Yksittäisenä nostettuna huomiona on 

POS-toiminnon Hyvä tai mukava työpaikka -vastauksien 57,9 prosentin osuus. Kaikista pi-

simpään kohdeyrityksessä työskennelleet kokivat toisaalta tiimin ja työkavereiden merkityk-

sen vahvimmaksi toisaalta myös yrityksen jäykkyyden ja muutoksen vahvimmaksi. Myös 

TECH-toiminto nosti yrityksen jäykkyyden, muutoksen ja myös luottamuksen puutteen esille 

(17,4 %). Taustalla myös tässä vastauksessa voi olla toiminnossa vastausaikana olleet muu-

tosneuvottelut. 

Avointen vastausten nostoissa kategoriatiivistykset kuvautuivat ehkä parhaiten seuraavista 

vastauksista. Mukava työpaikka, johon on kiva tulla joka päivä (1. Hyvä tai mukava työ-

paikka). Rento työpaikka, jossa otetaan työntekijä huomioon eikä nipoteta turhasta (2. 

Rento). Yhteisöllisyys ja ihmiset ovat Veikkauksen paras ominaisuus. Halu tehdä parempaa. 

(3. Työyhteisön positiivisuus). Työkaverit ovat mukavia ja kannustavia ja heidän kanssaan voi 

olla helposti oma itsensä. (4. Positiivisuus tiimissä tai työkavereissa). Veikkaus on erittäin 

mielenkiintoisessa tilanteessa pelimarkkinoiden muuttuessa Suomessa ja kansainvälisen lii-

ketoiminnan kasvaessa. (5. jäykähkö, muutoksessa, luottamuksen puute). 

4.12 Työnantajasuosittelu osana positiivista yritysmielikuvaa 

Kysymyksien valmistelussa yksi varmasti mukana olevista kysymyksistä oli NPS-mittaroitu 

työnantajasuosittelu. Kysymys on kohdeyrityksen seuratuimpia henkilöstön yritysmielikuvan 

mittareita. Alla olevasta taulukosta käy ilmi tutkimusjoukon ja kaikkien osajoukkojen, myös 

TECH- ja POS-toimintojen ulkopuolella olevien NPS -arviot Veikkauksesta. 
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Kuvio 8. Kuinka todennäköisesti suosittelisit Veikkausta työpaikkana ystävällesi tai kollegal-

lesi? 

NPS-arviot jakavat toimintoja tutkimusjoukon arvion molemmin puolin. Positiivisimman suosit-

teluarvion antaisivat ryhmän kaikki muut paitsi POS & TECH- vastaajat. POS oli osajoukkona 

suosittelukriittisin. Suositteluhalukkuus pieneni osajoukoissa, mitä pitempään työntekijä oli 

työskennellyt Veikkauksessa. Erillisellä iän taustamuuttuja-ajolla kolmeen eri ikäryhmään ja-

otellut osajoukon NPS – arvot olivat 14 ( -30 vuotta, n=22 kpl), 43 (31-40 vuotta, n=22 kpl) ja 

63 (51-+60 vuotta, n=20 kpl). 

Tutkimuksen lopuksi vastaajille annettiin mahdollisuus kommentoida mahdollisesti jotakin 

mieleen jäänyttä kysymysten ulkopuolelle jäänyttä merkityksellistä tai muuten tietoon haluttua 

asiaa. Kysymykseen: ”Haluaisitko vielä sanoa jotakin? Kerro vapaasti mielipiteesi.” saatiin 

kaikkiaan 21 kpl vastauksia. Vastausaiheita tiivistäen ja nostot yhdistäen tutkija tulkitsi merki-

tyksellisiksi vastaussisällöiksi seuraavat asiat; suurehko työntekijävaihtuvuus, työnaloituksen 

työsopimuksen aiempi allekirjoitus prosessissa, edelleen selvemmät etätyökäytännöt, vies-

tintä työntekijäetuisuuksien tarkemmasta kytköksestä työssäoloaikaan, henkilökohtaisen 

kuulluksi tulemisen ja vaikuttamisen nykyistä vahvempi vaikutusmahdollisuus sekä yksittäi-

senä asiana palkkaus. 

4.13 Vertailuaineistojen kohdeyrityksen merkitykselliset nostot  

Tutkimuksen kohdassa 4.12 tarkasteltiin tutkimuksen kohderyhmän suositteluhalukkuutta 

työnantajastaan. Vertailututkimuksien eNPS:t ovat kuvattuina alla olevassa taulukossa yhdis-

tettynä Työnantajamielikuva ja muutos – tutkimuksen tuloksiin. 
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Taulukko 12. Vertailututkimuksien eNPS työpaikan suositteluindeksit ja tutkimusjoukko. 

 

Kun vertailuaineiston tutkimustulokset rinnastetaan tämän tutkimuksen tuloksiin, ero on mer-

kittävä. Työnantajamielikuva tutkimuksen tulokset antoivat Tutkimusjoukon kuten kaikkien 

osajoukkojenkin tulokseksi merkittävästi positiivisemman suositteluindeksin kuin kummassa-

kaan viimeisimmässä henkilöstötutkimuksessa. Tutkimustuloksen näkökulmasta voidaan to-

deta, että vasta töihin tulleet uudet työntekijät antavat reilun vuoden työuran ajalta erittäin po-

sitiivisen työpaikan suosittelun. Mielikuva ja suositeltavuus muuttuu voimakkaasti negatiivi-

seen suuntaan tutkimusjoukon ulkopuolelle mentäessä. 

Suomalaisista yrityksistä 73 % on määritelty työnantajalupaus työntekijöilleen (Universum, 

2022a, dia 16). Samainen vertailututkimus tuo esille myös suomalaisten yritysten merkityk-

sellisimmät työnantajalupauksiin vaikuttavat teot. Työntekijän mahdollisuus kehittyä ammatil-

lisesti ja kouluttautua on arvoasteikon kärjessä. Myös yrityksen ja työn merkityksellisyys sekä 

joustavat mahdollisuudet työskennellä ovat tärkeät (mts. dia 20). Kohdeyrityksen TECH -toi-

minnon ja 0–6 kuukautta työskennelleiden tutkimustulokset vastasivat sekä koulutuksellisuu-

den että myös itse työtehtävien osalta Universumin vertailututkimuksen tuloksia hyvin. 

Academic working tekemän YPAI 2022 Young Professional Attraction Index tutkimuksen 

YPAI-opas, Kuinka tulla houkuttelevaksi työnantajaksi mukaan nuoret ammattilaiset arvosti-

vat työpaikan houkuttelevuustekijöinä erityisesti palkkaus ja luontaisetuja sekä työilmapiiriä, 

kulttuuria ja työkavereita. Myös itse työtehtävän merkitys oli suuri (mts. dia 8). Kohdeyrityk-

sessä lähes 4/5 työntekijöistä koki palkkauksensa vastaavan hyvin työtehtäväänsä ja lisäksi 

myös hyvä työilmapiiri oli merkittävänä vahvuutena tutkimusjoukossa ja kaikissa osajoukois-

sakin. 

Duunitorin Kansallinen rekrytointitutkimus 2022 nostaa tutkimuksessaan rekrytoinnin ja haki-

jakokemuksen tuloksissaan hyödyllisimmäksi rekrytointikanavaksi työntekijähenkilöstön omat 

verkostot sekä yrityksen verkkosivut (mts. dia 27). Myös kohdeyrityksen työnhaun avoimen 

tietolähteen tiedoissa merkityksellisin vastaus oli tiedon saaminen suosittelun tai tuttavan 
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kautta. Universumin EB Now -tutkimuksessa työntekijäsuosittelu oli vertailun vuoksi nostettu 

ammattilaisten neljänneksi tärkeimmäksi rekrytointimarkkinointikanavaksi (2022a, dia 25). 

Myös Duunitorin tutkimustuloksien merkityksellisin rekrytointimarkkinoinnin kanava Linkedin 

(maksuton) nousee tunnistettavuuden ja merkityksellisyyden näkökulmasta esille asiantunti-

jatyöpainotteisessa TECH-toiminnossa (41,7 % nimesi tietolähdekanavakseen). Merkitykselli-

syys kohdeyrityksessä oli täysin toimintokohtainen ja selkeästi osajoukoissa eroava. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET 

5.1 Työnantajamielikuva muuttuu 

Tutkimukselle oli asetettu kaksi eri tutkimuskysymystä. Kysymykset pyrkivät määrittämään 

uusien työntekijöiden kohdeyrityksen mielikuvien muutosta ja kokemuksia ensimmäisien työ-

kuukausien työhistorialla pituudesta vaihdellen. Tutkimustuloksista käy ilmi, että noin puolella 

uusista rekrytoiduista työntekijöistä ennen työhöntuloa muodostunut mielikuva kohdeyrityk-

sestä (ulkoinen mielikuva) muuttuu korostuen TECH-toiminnossa. Lähtötilanteen tarkaste-

lussa kaksi suurinta vastauksia saanutta vaihtoehtoa yhdistäen (56,1 %) positiivinen, hyvä, 

turvallinen, vakaa ja luotettava antoivat pohjan muutostarkastelulle. Mielikuvamuutoksen 

suunta työhöntulon jälkeen on ollut positiivinen (60 % vastauksista). Positiivisuuden avoimien 

vastauksien nostoista löytyi työntekijälle annettujen lupauksien lunastaminen, yrityksen jous-

tavuus ja tehokkuus sekä rentous ja luovuus. Negatiivisissa avoimissa vastauksissa nousi 

esille kohdeyrityksen byrokraattisuus sekä päätöksentekoprosessien kesto ja etäisyys asian-

tuntijoista. Kansainvälisyyden panostus nähtiin odotettua pienempänä. Työnteon nähtiin kes-

kittyvän enemmän yrityksen sisäisiin asioihin sekä vastuun keskittyminen harvoille. 

Ojanen (2022, s. 33–36) nosti esille mielen muutoksien taustalle kolme laatutekijää, joilla on 

pitkäaikaista käyttäytymistä ohjaavaa vaikutusta: arvostuksen, luottamuksen ja turvallisuu-

den. Ennen työhöntuloa työnantajamielikuvassa tutkimustulokset vahvistivat kolmen laatute-

kijän olemassaolon; vakauden, luotettavuuden ja turvallisuuden (tutkimusjoukon suurin osuus 

33,3 %). Tutkimushetken todellisuusarvio oli NPS- mittaroinnilla 30, joka edelleen vahvistaa 

aiemmin koettuja Ojasen laatutekijöitä. 

Uusilla työntekijöillä oli erittäin hyvä ennakkokäsitys tulevasta työnantajastaan yrityksenä. Li-

sätiedon tarve kohdeyrityksestä ennen rekrytointia oli erittäin pieni (14 %). Tulevan työtehtä-

vän ennakkotiedon tarve vaihteli suuresti toiminnoittain. Suurimmat työtehtävien tiedon tar-

peet olivat TECH-toiminnossa sekä ryhmässä muut toiminnot (liiketoiminta, viestintä ja yh-

teiskuntasuhteet, HR, laki & compliance ja turvallisuus sekä talous & strategia ja palvelut), 

joissa lähes puolet vastaajista olisivat halunneet selkeämmän kuvan työstä, johon he ovat tu-

lossa.  
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NPS-mittaroinnilla esitetty suora kysymys: ”Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta työnanta-

jana on vastannut sitä mielikuvaa, joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin? 

” antaa erilaisen näkökulman verrattuna vastaukseen todellisuuden positiivisuudesta. NPS- 

mittarointi kertoo tutkimusjoukon vahvasta korrelaatiosta ennakkomielikuvan ja todellisuuden 

välillä. Erityisesti vasta töihin tulleet (0–6 kuukautta työskennelleet) sekä TECH- ja muut toi-

minnot kokivat todellisuuden vastanneen ennakkomielikuvaa. On kuitenkin huomattavaa, että 

tiedon tarve tulevasta työstä työhöntulon yhteydessä oli korostuneen suuri juuri samoissa 

osajoukoissa (TECH- ja muut toiminnot osajoukot). Tämä viestii kohdeyrityksen onnistumi-

sesta kokonaisuutena työntekijävaikuttamisessa ensimmäisten kuukausien perehdytyksessä, 

huolimatta erityisesti TECH-toiminnon kokemuksesta perehdytyksen suunnitelmallisuuden tai 

dokumentaation puutteellisuudesta. Myös uusien työntekijöiden perehdytyksen onnistuminen 

positiivisella kokemuksella ja -mielikuvalla oli onnistunut vain noin puolella tutkimusjoukosta.  

Mielikuvaerojen perusteissa tuloksista kävi ilmi, että työnantajan onnistuminen tulee jo osalle 

työntekijöistä pelkkien peruslupauksien toteutumisella – aivan perusasioiden toimimisella. 

Myös työskentely hyvien työkavereiden kanssa ja oman vaikuttamisen mahdollisuus työn si-

sältöön loi positiivisuutta mielikuvaan. Negatiivisena nostona vastausperusteissa oli tietoi-

suus nopeasti muuttuvasta työympäristöstä ja sen tuomasta muutospaineesta myös henki-

löstölle. 

Työntekijän ennakkomielikuvaa ja sen toteutumista kohdeyrityksessä tarkasteluajanjakson 

ajalla voidaan tarkastella osin myös työhöntuloon vaikuttaneiden valintojen kautta vertailuna 

työtyytyväisyyden tilanteeseen vastaushetkellä. Työhöntulopäätöksen merkittävimmät vaikut-

timet tärkeysjärjestyksessä olivat kiinnostus työtehtävään, toimialakiinnostus, kohdeyrityksen 

vakaus sekä joustavat työskentelyolosuhteet. Kyselyn vastaushetken suora positiivinen ver-

tailu löytyi ainoastaan TECH-toiminnon kautta, jossa oli korostuneesti esillä kiinnostus omaa 

työtä ja sen kehittämisen mahdollisuutta kohden. 

Tutkimustuloksista ei löydy yksiselitteistä vastausta siihen, miten Veikkaus voisi kehittää 

omaa työnantajamielikuvaa uusien työntekijöiden kohdalla. Tuloksista käy kuitenkin ilmi, että 

esimerkiksi koulutusmahdollisuuksista ja etätyökäytänteistä tietämättömien osuudet juuri vas-

taushetkellä olivat huomioimisen suuruiset. Tulokset tulivat ulos sekä avoimissa vastauksissa 

että strukturoiduissa vastauksissa. Viestinnällisesti tuloksissa esille nousseita tietoaukkoja on 

varmasti helpohkoa kohdentaa haluttuihin uusiin tuleviin työntekijöihin, kun niihin kiinnitetään 
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tiedotetusti huomiota. Tuloksista käy myös ilmi, että eri rekrytointikanavien merkitys ulkoisen 

mielikuvan rakentamisessa on kohdennettavissa myös halutun uuden osaamisen mukaisesti. 

Tutkimuksen laadullisen vastausaineiston perusteella rekrytointeihin kannattaisi mahdolli-

suuksien mukaan ottaa mukaan työtehtäviin vahvasti sidoksissa olevia tiimiläisiä tai tulevia 

työkavereita ja sekä kuvata työnsisältöä myös arkisen työviikon kautta. Mielenkiintoinen tieto 

tutkimustuloksien kautta on myös POS-toiminnon avoimen työpaikan päätietolähteen koros-

tunut suosittelu tai tuttavan kautta tiedon saanti kanavana, jonka prosentuaalinen osuus oli 

peräti 39,1 % työntekijöistä. Jos suosittelujen lähteen suuruutta verrataan toiminnon eNPS 

tulokseen, joka oli kohdeyrityksen osajoukkojen selkeästi heikoin POS-toiminnossa (tutki-

musjoukko 40) tuloksella 17, on näiden välillä selkeä ristiriita. 

Tutkimustuloksissa heikoiten kohdeyritystä suositteleva toiminto on merkittävyydeltään avoi-

men työpaikan tietolähteissä suosittelun kautta toiminnon selkeästi vahvin. Ristiriidan taus-

talla voisi olla selkeästi onnistunein uusien työntekijöiden työtehtävätietoisuus sekä myös 

mahdolliselle uudelle työntekijälle sanottava merkittävästi vahvempi vastausluokittelu muka-

vasta tai hyvästä työpaikasta. Viestinnällisesti vahvoja teemoja tutkimuksen mukaan ovat 

myös osajoukosta riippumatta joustavista työskentelyolosuhteista ja kiinnostavasta toimia-

lasta puhuminen. Kaksi vahvinta uusien työntekijöiden kyselyajankohdan kokemusta koh-

deyrityksen asioista olivat hyvä työilmapiiri ja oman esihenkilön tuki. 

Palkkauksen merkitys on yleensä ajoittain pöydälle nouseva aihe varmasti jokaisessa yrityk-

sessä. Kohdeyrityksen uusien työntekijöiden mielikuvissa palkkaus koettiin yleisistä palkan 

riittämättömyyden ja inflaation paineen vaikutuksista huolimatta kuitenkin työtehtäviä hyvin 

vastaavaksi. Jos yhdistetään tutkimusjoukon täysin ja jokseenkin samaa mieltä olevien työn-

tekijöiden kokemus palkan ja luontaisetujen vastaavuudesta työtehtävään sopivana yhteen, 

lähes 4/5 työntekijöistä oli tyytyväinen työstä saatuihin korvauksiinsa (77,7 %). TECH-toimin-

toonkin kohdistuva yleinen osaajien rekrytoinnin haasteellisuus ei kuitenkaan tutkimuksen va-

lossa ole palkkauksellinen haaste (83,4 %). 

Jos palkkauksen tyytyväisyyttä verrataan Academic Workin Top 10 houkuttelevuustekijöihin 

YPAI-insights-tutkimukseen (2022, s. 8), on prosentuaalisesti tyytyväisten lukumäärä täysin 

vertailukelpoinen (YPAI palkka, palkitseminen ja edut 64 %). Kohdeyrityksen tutkimustulok-

sissa TECH-toiminnossa ja 0–6 kuukautta työskennelleissä korostui tyytyväisyys sekä koulu-

tuksellisiin että uraetenemisen mahdollisuuksiin. Academic Work (2022, s. 13) tutkimuksessa 



58 

psykososiaalisen työympäristön jälkeen seuraavaksi merkittävin työntekijän sitoutumista 

edistävä tekijä oli uraetenemisen mahdollisuus. 

Tutkimustulokset nostivat esiin myös tutkimuskysymysten ulkopuolelle jäävän näkökulman. 

Tutkimusjoukosta noin puolella työnantajamielikuva oli säilynyt muuttumattomana. Mitkä syyt 

olivat vaikuttaneet siihen, ettei työnantajamielikuva ollut muuttunut? Ainakin POS -toiminnon 

erittäin vahvat näkemykset tulevasta työstään ja lisätiedon tarpeettomuus työpaikastaan viit-

taavat myös siihen, että työnantajamielikuvan muuttumiselle ensimmäisien kuukausien ai-

kana on vähemmän ajatuksellista tilaa. Tämä selittyy varmasti osin suosittelun vahvuudella 

työpaikan tiedonsaantikanavissa. Uusille POS -työntekijöille työtehtäväsisältö on suositte-

lussa avattu muita työpaikan tiedonsaantikanavia paremmin. 

Tutkimuksen luotettavuuden näkökulmasta on erikseen mainittava TECH-toiminnon muutos-

neuvottelujen ajankohta, joka osui tutkimuksen vastausajankohdalle. Tutkija ei kuitenkaan 

huomannut muutosneuvotteluiden vaikutusta vastauksien kokonaisuuksissa. On myös mah-

dollista, että muutosneuvottelutilanne sai osan vastaajista miettimään vastauksiaan jopa sy-

vällisemmin kuin ilman taustan muutostilannetta. 

5.2 Yhteenveto 

Tutkimuksessa toteutettu monimenetelmällinen tutkimusote syvensi teoriassa esitetyllä ta-

valla tutkimustulosten sisältöä ja laadukkuutta parantaen myös tutkimustulosten luotetta-

vuutta. Kvantitatiivisien kysymyksien kautta saadut muiden yleisten tutkimuksien vertailutie-

dot täydentyivät vielä laadullisten tutkimuskysymyksien kautta. Erityisesti kohdeyrityksen uu-

sien työntekijöiden perehdytykseen liittyvät tulevaisuuden kehityspainotukset vahvistuivat laa-

dullisilla kysymyksillä. 

Uusien työntekijöiden työpaikan tiedonsaannissa korostui myös Korpi ym. (2012, s. 55–56) 

esille nostama monikanavaisuus. Tiedon saannin kanavina mainittiin useita tietolähteitä. 

Myös Korven ym. (mts. 7) nostama oikean viestinnällisen kanavan valitseminen uuden työn-

antajamielikuvan välittymiseksi löytyi tutkimuksen tuloksista. TECH- toiminnon kanavana Lin-

kedIn oli suurin. Saman kanavan käyttö esim. POS-toiminnon kanavana olisi lopputuloksel-

taan tavoitettavuudeltaan heikko. 
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Tutkimuksesta käy ilmi TECH-toiminnon ja muiden toimintojen muita osajoukkoja positiivi-

sempi suhtautuminen kohdeyritykseen työnantajana. Vertailututkimuksien tutkimustuloksiin 

verrattuna tämän tutkimuksen tutkimusjoukon työpaikan suosittelu eroaa merkittävästi positii-

visesti kohdeyrityksen säännöllisen koko henkilöstön seurantatuloksista. Onkin kysyttävä, 

mitä tapahtuu ensimmäisestä työvuodesta eteenpäin, joka merkittävästi vaikuttaa koko koh-

deyrityksen suosittelun tuloksiin? Tuloksien työhistorian pituudella tarkasteltua mielikuvan ke-

hitystä voidaan todeta, että kehityssuunta heikkenee jo siirryttäessä yli kuusi kuukautta työs-

kennelleisiin työntekijöihin. Ropen (2000, s. 181) mielikuvan kommunikaatiotasojen kautta 

katsottuna eri toiminnoissa on erilaiset puhtaan mielikuvan tasot. POS- toiminnon puhtaan 

mielikuvan taso on jo lähtötilanteessa lähempänä pysyvää mielikuvaa kuin TECH- toimin-

nossa. Työssäoloajan edetessä kohdeyrityksen toiminnot säilyttävät sisäisen totuuden (suo-

situimmuus ja kokemukset) vaiheessa positiivisen mielikuvan kommunikaatiotason. Tämä 

suuntaus löytyy useasta eri tutkimuksen tulososasta. 

Iän erillisellä taustamuuttuja-ajolla huomioitu vanhempien ikäryhmien kasvava suositteluha-

lukkuus on myös huomattava. Nuorempien uusien työntekijöiden (kaikki alle 31-vuoteen asti) 

NPS:n ollessa 14, iäkkäimmän uusien työntekijöiden osajoukon (51-vuotiasta eteenpäin) 

NPS oli peräti 63. Yksi taustalla oleva syy voisi olla iäkkäämpien pitempi työkokemus mah-

dollisesti useammalta työnantajalta ja sitä kautta kertynyt työnantajamielikuvavertailukoke-

mus. 

Työnantajamielikuvan asteittainen syveneminen on nähtävissä tutkimustuloksissa esimerkiksi 

tarkasteltaessa työssäoloajan pituuden vaikutusta työnantajasuosituksien- NPS- jakaumaan. 

Yli 12 kuukautta työskennelleet työntekijät ovat muodostaneet muita työssäoloajan osajouk-

koja selkeämmin sekä positiivisen että negatiivisen työnantajamielikuvan. Passiivisten vas-

taajien määrä on selkeästi muita osajoukkoja pienempi, tällöin mielikuvan taso on syventynyt 

sisäisen totuuden, kokemuksen ja käyttäytymisen tasolle. Kommunikaatiotaso säilyy koko tut-

kimuksen kohderyhmäajan neljääntoista kuukauteen saakka merkittävästi parempana kuin 

koko kohdeyrityksen henkilöstöllä. 

Tutkimuksen tuloksissa ulkoisen työnantajamielikuvan tilannetta edusti mielikuvatulokset koh-

deyrityksestä ennen työhöntuloa. Tuloksissa positiivisesti korostui POS-toiminnon työntekijät 

sekä 0–6 kuukautta työskennelleet. Heidän ennen työhöntuloa mielikuva oli painotukseltaan 

positiivinen. Myös mielikuvaltaan neutraalien- tai ei kohdeyrityksestä mielikuvaa ollenkaan 

vastauksien määrä oli suuri (tutkimusjoukko 24,6 %). 



60 

Erkkilä ja Pohls (2019) määrittelivät työnantajamielikuvaksi työntekijöiden ja työnhakijoiden 

käsityksen siitä kokemuksien ja näkemyksien kautta, millainen työantajayritys on. He puhui-

vat lisäksi ikkunasta jokapäiväisessä arjessa. Tutkimustuloksissa nousi esille uusien työnteki-

jöiden halu tietää normaalin työpäivän kulusta ja edelleen tarkentaa tehtäväkentän sisältöä.   

Jokapäiväiseen ikkunaan on varmasti yhdistettävissä myös tiedon halu tiimiläisistä ja työn li-

sätiedon tarve työn sisällöstä. Myös Ojasen näkemys (2022, s. 31) mielen muuttumisen ha-

vainnoinnista arjessa, tulee esiin uusien työntekijöiden tahdosta osallistaa tulevia työkaverei-

taan jo rekrytointivaiheessa. Uudet työntekijät saavat vaikutteet työnantajamielikuvasta suo-

raan työntekijöiden olemuksesta ja vaikutteista. 

Luukka (2019, s. 128) puhuu työntekijälle tehdyistä lupauksista ja niiden lunastamisesta työn-

antajamielikuvan taustalla. Vaikkei kohdeyrityksen rekrytoinnissa suoraan tuodakaan esille 

yksittäistä työnantajalupausta, rekrytointiprosessissa muodostuu myös kohdeyrityksessä lu-

pausten ja niiden lunastuksien joukko. Tutkimustuloksissa osajoukko 0–6 kuukautta työsken-

nelleet koki NPS:n tarkentavissa kysymyksissä työn olleen ennakko-odotusten ja lupauksien 

mukaista sekä kokemukseltaan positiivinen (62,5 %). Tutkimusjoukon työskentelyaikaan 

osuu useitakin Luukan (2019, s. 289–290) kuvaamia työnantajamielikuvaan vaikuttavia kon-

taktipisteitä. Tutkimustuloksien vastauksissa yksittäisten kontaktipisteiden merkittävyyksiä oli 

vaikea tunnistaa. Eklundin (2018, s. 62) rekrytoinnin yhteydessä muodostuva psykologinen 

sopimus (Eklund, 2018, s. 62) sekä Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 72–74) näkemys selke-

ästi rakennetusta perehdyttämisen prosessista uusien työntekijöiden pitkäaikaisessa sitoutta-

misessa näkyy tutkimustuloksissa perehdytysprosessin esille nousseissa kehityskohteissa. 

Myös tutkimustulokset vahvistavat heidän näkemyksiensä tärkeyden. 

Esimiestyön arviot kohdeyrityksessä olivat tuloksissa selkeitä vahvuuksia. Koulutuksellisia ja 

perehdytyksellisiä puutteita oli kohdennetusti POS-toiminnon ulkopuolella. On selvää, että 

kohdeyrityksen toimialan muutokset ovat olleet suuria ja kasvavat vielä edelleen. Muutoksien 

nopeus ja epävarmuus tulevaisuudesta näkyvät toimintojen vahvuuksien kautta eri lailla. 

Muutoshaasteet vaikuttavat eri lailla toimintoihin. Lähtökohdat uusien työntekijöiden viihtymi-

selle näyttävät kokonaisuutena tutkimusjoukossa tuloksien valossa olevan kuitenkin kun-

nossa. 
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5.3 Kehitysehdotukset kohdeyritykselle 

Tuloksissa nousevien kehityskohteiden ja avoimien vastauksiin tarttuen, tutkija esittää suun-

taa antavia kehitysehdotuksia jatkoon. Työhöntulon perehdytysvaiheen entistä koordi-

noidumpi ja suunnitellumpi, järjestelmällisesti rakennettu perehdytysrunko toiminnosta riippu-

matta (POS-toiminnon vahvuus ja TECH-toiminnon heikkous). Kupias ja Peltola (2009, s. 72–

74) korostivat onnistuneen kohdennetun, yksilöidyn ja suunnitellun perehdytyksen positiivista 

vaikutusta työntekijäsitoutumiseen. Tutkimustuloksissa nousi esiin strukturoidun yhteisen 

suunnitelman tarve. Työntekijäperehdytyksen avaaminen työntekijälle myös suunnitelman 

kautta valmisteltu perehdytyssuunnitelma yhdessä läpikäyden. Työnantajan ja työntekijän 

keskinäinen vahvistettu molemminpuolinen suunnitelma perehdytyksen etenemisestä. Käy-

täntö tukisi myös jokaisen työntekijän henkilökohtaista kuulluksi ja huomioiduksi sekä myös 

vaikuttamisen mahdollisuuden tarvetta. 

HR-toiminnon tulisi ohjata vahvemmin esihenkilöitä toimintojen sisällä perehdytysprosessin 

kulussa rekrytoinnin jälkeen. Mahdollinen perehdytysvaiheeseen ja sen toteutumiseen liittyvä 

rakenteellinen läpikäynti ensimmäisen vuoden one-to-one-keskusteluiden yhteydessä, jossa 

tarkennettaisiin vielä mahdollisia osaamisen vahvistamiseen liittyviä tarpeita, tukisi uuden 

työntekijän sitouttamista vahvemmin heti alkuvaiheessa. Toimintatapakehitys lisäisi myös 

työntekijän kuuntelemisen ja oman henkilökohtaisen työhönsä vaikuttamisen määrää ja mieli-

kuvaa. Tutkimustuloksien perusteella seuraavien henkilöstökyselyiden yhteydessä voisi olla 

hyödyllistä ajaa tausta-ajona myös vastaustulokset myös työhistorian pituuteen verraten. 

Tätä tukee myös Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 15) näkemys säännöllisten arvioiden ja pa-

lautteiden merkityksestä oikeassa etenemissuunnassa pysymiselle. 

Uusien työntekijöiden rekrytointi- sekä myös perehdytyksen suunnittelun - ja toteutuksen 

viestintään olisi hyvä selkeämmin kiteyttää kohdeyrityksen työnantajatarina tai -lupaus. Mie-

titty työnantajalupauksen tai -tarinan viestintä on Huhdan ja Myllytauksen (2021, s. 320) mu-

kaan yksi tärkeimmistä vetovoimatyökaluista sekä yrityksen sisäisessä että ulkoisessa vies-

tinnässä. Kohdeyrityksen koulutus-, etenemis- sekä etätyökäytänteiden viestintä ei ole täysin 

tavoittanut uusia työntekijöitä ensimmäisien työkuukausien aikana. Viestinnälliset kehityskoh-

deasiat olisi hyvä käydä esimerkiksi esihenkilön kanssa käytävissä one-to-one-keskuste-

luissa. Tutkimustulokset puoltavat rekrytointiprosessissa rekrytoitavaan työtehtävään kiinte-

ästi liittyvän työntekijän mukaan ottamista. 
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Kehitettäessä pitempiaikaista uuden työntekijän sitouttamista vahvistavaa perehdytystä, voisi 

ajatuksellisena taustana käyttää myös Luukan (2019, s. 289–290) ja Korkiakosken (2019, s. 

130) työnantajamielikuvaa vahvistavien kontaktipisteiden havainnointia tutkimuksen aineisto-

materiaalia käyttäen (kriittiset ja positiiviset laadulliset vastaukset sekä merkitykselliset kvan-

titatiiviset tulokset) ja kontaktipisteiden tarkastelun aikajanaa venyttäen. Teoriaosuudessa 

esitetty rekrytointipäätöksen taustalla olevaa AIDA-mallin työnantajamielikuvarakennetta voisi 

hyödyntää ainakin osin työpaikkailmoituksien taustalla. Tutkimustuloksista löytyy sisältöä 

mallin attention, interest sekä desire osa-alueille. Action osan, itse hakemuksen lähettämistä 

tukeva mielikuvavaikutus, jää heikoksi. 
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1 (1) 

Liite 1. Tutkimuskyselyn saate 

Otsikko: Työnantajamielikuvakysely Veikkauslaiselle 

Hei, 

Yksi Veikkauksen henkilöstöjohtamisen strategisia painopisteitä on rakentaa aktiivisesti Veik-

kauksen työnantajamielikuvaa. Tavoitteenamme on houkutella ja sitouttaa Veikkaukselle par-

haat osaajat nyt ja tulevaisuudessa. Osana tätä kehitystyötä haluamme tutkia sitä, miten Si-

nun, uuden veikkauslaisen, mielikuva on rakentunut ja kehittynyt viimeisten kuukausien ai-

kana. Tämän kyselyn avulla tavoitteenamme on saada ensiarvoisen tärkeää palautetta siitä, 

miten mielikuva Veikkauksesta on vastannut odotuksiasi, ja miten se on muuttunut sen jäl-

keen, kun olet aloittanut työsi Veikkauksella. 

Vastaamalla kyselyyn pääset omalta osaltasi myös vaikuttamaan siihen, miten työnantaja-

mielikuvan kehitystoimenpiteet painottuvat tulevaisuudessa. Vastauksillasi on aivan erityinen 

arvo yhteisen työnantajamielikuvamme rakentamisessa tänä päivänä ja tulevaisuudessa 

meille kaikille jo oleville ja tietysti tuleville Veikkauksen työntekijöille. Kysely toteutetaan 

osana HR:n strategista työnantajamielikuvahanketta ja POS-toiminnon yhteyspäällikkö Kai 

Roihan opinnäytetyötä. 

Lue kysymykset ja vastausvaihtoehdot huolellisesti. Kirjaa intuitiivisesti mieleesi ensimmäi-

senä tulleet vastaukset. Kyselyyn vastaaminen kestää omasta aktiivisuudestasi riippuen 5–

15 minuuttia. Varaa vastaamiseen kuitenkin rauhallinen hetki ja anna kyselylle koko huo-

miosi. Kysely on auki 31.3. asti, joten käythän vastaamassa kyselyyn sitä ennen. Kyselyyn 

vastaaminen on anonyymiä. Voit siis vastata kyselyyn avoimesti. 

Jos haluat osallistua kolmen Lotto-mukin arvontaan, voit jättää yhteystietosi kyselyn lopussa 

olevan linkin kautta. Arvomme kaikkien yhteystietojensa jättäneiden kesken mukilliset Lotto-

tunnelmaa       

Kiitos ajastasi! 



 

Liite 2. Mitä kanavia rekrytointeihin käytetään? Mitkä kanavat koetaan tärkeiksi? 

 
Duunitori, Kansallinen rekrytointitutkimus 2022 (Dia 27). 

 

 



 

Liite 3. Hiring Environment  

 
Universum EB Now Survey 2022 (Dia 6). 

 

 



 

Liite 4. Employer Value Proposition (EVP)   

 
Universum EB Now Survey 2022 (Dia 16). 

 

 



 

Liite 5. Common EVP Attributes   

 
Universum EB Now Survey 2022 (Dia 20).  

 

 



 

Liite 6. Key Channels by Profile 

 
Universum EB Now Survey 2022 (Dia 25).  

 

 



 

Liite 7. Top 10 tärkeimmät tekijät 

 

Academic Work (2022). YPAI-opas. Kuinka tulla houkuttelevaksi työnantajaksi? YPAI 2022 Young Professional Attraction Index (Dia 

8). 

 

 

 



 

Liite 8. Mikä saisi nuoren ammattilaisen pysymään yrityksessä yli viiden vuoden ajan?  

 

Academic Work (2022). YPAI-opas. Kuinka tulla houkuttelevaksi työnantajaksi? YPAI 2022 Young Professional Attraction Index (Dia 
13). 
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